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ABSTRACT 
 
The purpose of this study is to determine the role of Islamic leadership, 
motivation and organizational culture on employee performance on BMT Tumang 
Boyolali. 
  The population in this research is BMT Tumang Boyolali employees spread in 
each branch and amounted to 150 employees. Sampling technique with Total 
Sampling method That is the overall sampling technique on BMT Tumang Boyolali 
employees. Researchers directly spread the questionnaire of 150 to all employees 
without any specific criteria. Further data obtained were analyzed using SPSS for 
Windows Release 20.0. 
Dependent variable (Y) in this research is employee performance. Islamic 
leadership (X1), motivation (X2) and organizational culture (X3). The method used is 
quantitative research method. These results indicate that: (1) Islamic leadership has a 
role to employee performance. (2) Motivation has a role to employee performance. 
(3) Organizational culture has a role to employee performance. 
Keywords: Islamic Leadership, Motivation, Organizational Culture and Employee 
Performance.  
 
 
xii 
 
ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui PENGARUH 
kepemimpinan islam, motivasi dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada 
BMT Tumang Boyolali. 
  
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai BMT Tumang Boyolali yang 
tersebar di setiap cabangnya dan berjumlah 150 karyawan. Teknik pengambilan 
sampel dengan metode Total Sampling Yaitu teknik pengambilan sampel secara 
keseluruhan pada karyawan BMT Tumang Boyolali. Peneliti langsung menyebar 
kuisioner sejumlah150 ke seluruh karyawan tanpa ada batasan kriteria khusus. 
Selanjutnya data yang didapatkan dianalisis dengan menggunakan SPSS for Windows 
Release 20.0. 
Variabel dependen (Y) dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
Kepemimpinan islam (X1), motivasi (X2) dan budaya organisasi (X3). Metode yang 
digunakan adalah metode penelitian kuantitatif. Hasil ini menunjukkan bahwa: (1) 
Kepemimpinan islam memiliki PENGARUH terhadap kinerja karyawan. (2) Motivasi 
memiliki PENGARUH terhadap kinerja karyawan. (3) Budaya organisasi memiliki 
PENGARUH terhadap kinerja karyawan.  
Kata kunci: Kepemimpinan islam, Motivasi, Budaya Organisasi dan  Kinerja 
Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Hadirnya lembaga keuangan syari’ah sekarang ini merupakan fenomena 
baru, yang merupakan upaya memenuhi kebutuhan umat Islam dalam jasa 
keuangan. Meskipun pada dasarnya tidak hanya dikhususkan pada umat Islam 
saja. Produk dan jasa yang diberikan dan direncanakan untuk masa depan tanpa 
memandang jenis agama dan keyakinan, harus didasarkan pada pertimbangan 
yang seksama secara cermat tentang kecenderungan (trend) dalam masyarakat di 
masa yang akan datang. 
Suatu lembaga pasti dibutuhkan seorang pemimpin yang diharapkan 
mampu melayani serta menolong orang lain untuk maju dengan ikhlas yang sesuai 
dengan ciri-ciri kepemimpinan Islam. Kepemimpinan adalah suatu hubungan 
antar individu yang mempengaruhi orang lain agar mereka mau bekerja ke arah 
pencapaian sasaran tertentu. Definisi ini dikemukakan oleh Terry dalam bukunya 
yang berjudul “Principles of Management” (Winardi, 2007). Dalam Al-Qur‟an 
juga diterangkan dalam memilih seorang pemimpin juga harus berani berpegang 
teguh kepada Allah SWT. Seperti dalam (Q.S. An-Nahl: 90). 
                          
              
 
Artinya: Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) berlaku adil dan berbuat 
kebajikan, memberi kepada kaum kerabat, dan Allah melarang 
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dari perbuatan keji, kemungkaran dan permusuhan. Dia memberi 
pengajaran kepadamu agar kamu dapat mengambil pelajaran 
(Hifnawi, 2010). 
 
Seorang pemimpin yang beragama Islam berkewajiban meneladani 
Rasulullah, karena seluruh sikap, tingkah laku dalam memimpin umat Islam pada 
dasarnya merupakan pancaran isi kandungan Al-Quran. Di samping itu, Allah 
juga mengaruniakan kepada manusia suatu pedoman yang lengkap dalam bentuk 
Al-Quran. Salah satu fungsinya adalah sebagai Al-Furqon, di mana di dalamnya 
kebaikan dan keburukan bisa dilihat dengan jelas dan transparan. 
Selain dibutuhkan seorang pemimpin yang bijaksana karyawan juga 
membutuhkan motivasi kerja/suatu yang mendorong manusia melakukan 
pekerjaan, sehingga apa yang dikerjakan sesuai dengan yang diharapkan oleh 
perusahaan. Dalam Islam kekuatan motivasi kerja adalah fastabiiqul khairat 
(berlomba-lomba dalam kebaikan) untuk memenuhi kebutuhan manusia baik 
kebutuhan fisik, psikologis maupun sosial. Selain itu juga untuk beribadah 
mencari ridho Allah SWT.  
Dengan adanya motivasi kerja seseorang akan bekerja keras untuk 
mendapatkan sesuatu yang diharapkan. Dengan demikian, bekerja merupakan 
aktivitas yang mulia. Dengan bekerja, seseorang dapat melaksanakan perintah-
perintah Allah SWT lainnya seperti zakat, infak dan shadaqoh. Sebagaimana 
firman Allah dalam (Q.S. At-Taubah: 105). 
                    
                 
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Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan rasul-Nya 
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan 
kamu akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan 
yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu 
apa yang Telah kamu kerjakan (Hifnawi, 2010). 
 
Disamping itu juga diperlukan organisasi yang memiliki budaya dan nilai 
yang mendukung meningkatnya kemampuan karyawan. Budaya organisasi 
diyakini merupakan faktor penentu utama terhadap kesuksesan kinerja ekonomi 
suatu organisasi. Keberhasilan suatu organisasi untuk mengimplementasikan 
aspek-aspek atau nilai-nilai (value) budaya organisasinya dapat mendorong 
organisasi tersebut tumbuh dan berkembang secara berkelanjutan (Handoko, 
2003). 
Kinerja suatu instansi tidak dapat berhasil atau tidak dapat tercapai dengan 
baik, hal ini disebabkan karena setiap karyawan atau para pelaku dalam suatu 
organisasi atau instansi belum meyumbangkan tenaga dan kemampuannya sesuai 
dengan kebutuhan instansi dan pimpinan belum mengetahui bagaimana cara 
mengukur tingkat sumbangan tenaga kerja dalam bentuk kinerja karyawan serta 
belum mengetahui kapan kinerja karyawan harus dinilai sehingga karyawan tidak 
bekerja secara optimal (Prawirosentono, 1999). Dalam hal ini sebenarnya terdapat 
hubungan yang sangat erat antara kinerja perorangan dengan kinerja instansi. 
Dengan demikian bila kinerja perorangan/karyawan baik maka kemungkinan 
besar kinerja instansi akan baik pula. 
Penelitian sejenis yang telah dilakukan oleh Adinata (2015) menunjukkan 
hasil bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan 
penelitian yang dilakuan oleh Wijayanti dan Wajdi (2012), yang menunjukkan 
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hasil bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja. Berdasarkan 
adanya gab perbedaan hasil dari penelitian tersebut membuat penulis tertarik 
untuk melakukan penelitian serupa dengan obyek penelitian di BMT Tumang 
yang berkantor pusat di Jalan Melati Boyolali – Magelang Km. 10 Cepogo, 
Boyolali 57362.  
BMT Tumang adalah suatu lembaga keuangan syariah yang menjunjung 
tinggi kemanusiaan dan memiliki integritas. BMT Tumang merupakan lembaga 
keuangan syariah yang mampu memadukan idealisme usaha dengan nilai-nilai 
rohani dalam melandasi kegiatan operasionalnya. BMT Tumang dirintis dengan 
semangat awal, mengentaskan masyarakat dari jeratan rentenir. Namun demikian, 
dalam upaya menciptakan kinerja karyawan BMT Tumang nampaknya masih 
terdapat banyak kendala yang dihadapi untuk mencapai tujuan organisasi.  
Kondisi yang belum maksimal terkadang masih sering terjadi di dalam 
BMT Tumang, terutama dalam hal motivasi karyawan yang terkonsentrasi pada 
pelayanan terhadap masyarakat dan kemungkinan besar belum menyentuh pada 
motivasi pribadi dalam kaitannya dengan pengembangan karir, penghasilan, 
apresiasi terhadap kinerja dan masih banyak lagi, karena fokusnya lebih 
menitikberatkan pada tujuan umum untuk masyarakat yang religius, adil, makmur 
serta menghindarkan dari ancaman riba yang sangat dilarang dalam Islam.  
Sedangkan kondisi internal yang terkait dengan kinerja, lebih terfokus 
pada pelayanan kepada masyarakat yang menjadi anggota atau nasabahnya. 
Sehingga dapat mengakibatkan kinerja karyawan menurun yang disebabkan 
motivasi karyawan yang rendah dalam mengerjakan pekerjaan dan lingkungan 
 
 
5 
 
kerja yang kurang memadai sehingga pekerjaan karyawan tidak dapat 
terselesaikan sesuai dengan yang direncanakan dan kurang tepat waktu. Menurut 
Robbins (2003: 152) faktor-faktor yang dapat digunakan untuk meningkatkan 
kinerja karyawan, salah satu diantaranya adalah motivasi.  
Disamping faktor motivasi, kepemimpinan yang islami juga mempunyai 
peran yang sangat besar dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dalam penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Wijayanti dan Wajdi (2012) serta Wijayanti dan 
Meftahudin (2016) yang menyatakan bahwa kepemimpinan islam berperan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Hasibuan (2003: 170) Kepemimpinan 
adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan agar mau bekerja 
sama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi. Pimpinan 
atau manajer dapat berpengaruh terhadap karyawan, karena seorang pimpinan 
dapat mempengaruhi karyawannya dengan memberikan pengarahan dan 
dukungan sehingga menimbulkan motivasi kerja, yang secara langsung 
meningkatkan kinerja karyawan.  
Seorang pemimpin yang islami juga harus bertindak adil tidak memihak 
siapapun yang benar harus dibela dan yang salah harus diberi sanksi. Prinsip yang 
terakhir adalah seorang pemimpin juga harus memberikan kebebasan berfikir 
kepada anggotanya, memberikan kesempatan untuk mengemukakan pendapatnya. 
Agama Islam mengajarkan bahwa kepemimpinan yang baik adalah kepemimpinan 
yang selalu berpegang kepada Al-Qur’an dan Hadist (Rivai dan Arifin, 2009: 
105). 
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Selain faktor motivasi dan kepemimpinan yang Islami, faktor lain yang 
erat kaitannya dalam menumbuhkan sikap keterlibatan adalah budaya organisasi. 
Dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rokhman dan Fatihin (2014) 
serta Adinata (2015) yang menyatakan bahwa budaya organisasi berperan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Budaya memungkinkan orang untuk melihat 
keselarasan tujuan dan memotivasi mereka untuk tingkat yang lebih tinggi, 
sebagai nilai-nilai bersama membuat orang merasa baik tentang organisasi dan 
potensi kemampuan mereka tulus bagi perusahaan. Menurut Fathoni (2006: 9) 
budaya dan nilai perusahaan, suasana organisasi dan manajerial yang berasal dari 
kultur tersebut akan memberikan pengaruh yang besar terhadap hasil pencapaian 
yang terbaik. 
Banyak unsur yang tergabung untuk menciptakan suatu budaya organisasi, 
antara lain unsur lingkungan dan individu. Karyawan yang bekerja di 
iklim/budaya di mana mereka merasa mendapat dukungan dari pemimpin, 
dimanifestasikan melalui manajer, bekerja lebih keras dan lebih berkomitmen 
untuk keberhasilan organisasi (Harteretal, 2002 dalam Indayati, dkk. 2012). 
Pemberdayaan, ketegasan, sikap belajar, dan tim kerja adalah beberapa 
atribut budaya organisasi yang kuat. Budaya pada tingkat ini adalah bukti nyata 
untuk peningkatan kinerja karyawan yang unggul dan sumber pasti keunggulan 
kompetitif yang sangat sulit bagi pesaing untuk meniru. Perubahan membawa 
dampak pada perubahan budaya organisasi yang mau tidak mau harus 
menghadapi serangkaian adaptasi. Demikian halnya budaya organisasi yang ada 
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perlu diperbaiki sehingga diharapkan dapat meningkatkan kinerja dan 
produktivitas karyawan. 
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah kepemimpinan Islam, 
motivasi dan budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan 
mempunyai peran pada BMT Tumang. Dari uraian latar belakang tersebut diatas, 
maka dapat diajukan sebuah penelitian dengan judul “PENGARUH 
KEPEMIMPINAN ISLAM, MOTIVASI DAN BUDAYA ORGANISASI 
DALAM MENINGKATKAN KINERJA KARYAWAN PADA BAITUL MAAL 
WAT TAMWIL (BMT) TUMANG”. 
 
1.2. Identifikasi  Masalah 
Berdasarkan pemaparan latar belakang masalah tersebut, maka identifikasi 
masalah yang dapat diambil mengenai permasalahan kinerja karyawan yang 
tentunya menjadi masalah yang sering di hadapi oleh setiap organisasi. Hal ini 
terjadi akibat tuntutan organisasi agar dapat berkembang dan lebih kompetitif 
dengan organisasi lainnya. Sedangkan di lain pihak, harus menerima konsekuensi 
dari bertambahnya beban pekerjaan yang diberikan oleh organisasi.  
Identifikasi sejumlah masalah yang berhubungan dengan kinerja karyawan 
dalam penelitian ini, ada beberapa penelitian menemukan bahwa variabel motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yaitu; Adinata (2015) dan 
Maulana, dkk. (2015). Namun, ada juga beberapa penelitian yang menemukan 
bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yaitu; 
Wijayanti dan Wajdi (2012) serta Wijayanti & Meftahudin (2016). Berdasarkan 
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adanya perbedaan temuan hasil penelitian tersebut maka, penelitian ini berusaha 
untuk membuktikan perbedaan antara hasil penelitian tersebut jika obyek 
penelitian yang digunakan berbeda. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah diatas, penelitian ini dibatasi pada 
penelitian mengenai peran kepemimpinan Islam, motivasi dan budaya organisasi 
dalam meningkatkan kinerja karyawan pada baitul maal wat tamwil (BMT) 
Tumang. 
a. Penelitian ini menggunakan responden karyawan pada baitul maal wat tamwil 
(BMT) Tumang.  
b. Data yang digunakan adalah data primer, yaitu data yang diperoleh dengan 
melakukan penyebaran kuesioner kepada karyawan baitul maal wat tamwil 
(BMT) Tumang. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Adapun masalah dalam penelitian ini yaitu faktor-faktor apa saja yang 
dapat meningkatan kinerja karyawan. Dari pemaparan latar belakang dan 
identifikasi masalah di atas diperoleh rumusan masalah dalam penelitian ini, yaitu: 
a. Apakah kepemimpinan Islam berpengaruh dalam meningkatkan kinerja 
karyawan baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang? 
b. Apakah motivasi berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan baitul 
maal wat tamwil (BMT) Tumang? 
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c. Apakah budaya organisasi berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan 
baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Dari pemaparan rumusan masalah di atas diperoleh tujuan penelitian 
dalam penelitian ini, yaitu: 
a. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan Islam dalam meningkatkan 
kinerja karyawan baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang. 
b. Untuk mengetahui pengaruh motivasi dalam meningkatkan kinerja karyawan 
baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang. 
c. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja 
karyawan baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
1.6.1. Manfaat secara Teoritis 
a. Bagi Akademis 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan ilmu pengetahuan 
sumber daya manusia khususnya yang berkaitan dengan kepemimpinan Islam, 
motivasi dan budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan pada baitul 
maal wat tamwil (BMT) Tumang.  
b. Bagi penelitian selanjutnya  
Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan acuan untuk penelitian 
selanjutnya dengan mengembangkan faktor-faktor lain yang berhubungan dengan 
kinerja karyawan pada baitul maal wat tamwil (BMT) selain dari penelitian ini.  
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1.6.2. Manfaat secara Praktis 
a. Bagi Organisasi/Perusahaan 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada organisasi 
untuk dijadikan salah satu referensi penyelesaian masalah perusahaan mengenai 
kepemimpinan Islam, motivasi dan budaya organisasi dalam meningkatkan 
kinerja karyawan pada baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang.  
b. Bagi karyawan pada baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang 
Dapat menjadi masukan dan informasi mengenai hubungan kepemimpinan 
Islam, motivasi dan budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan 
pada baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang, sehingga dapat digunakan sebagai 
acuan untuk meningkatkan kinerja karyawan.  
 
1.7. Sistematika Penulisan Skripsi 
Merupakan tata urutan pengujian penelitian ini dan dimaksudkan untuk 
mempermudah penyusunan penelitian. Adapun sistematika yang digunakan 
adalah sebagai berikut:  
BAB I PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan mengenai latar belakang masalah yang menjadi 
dasar pemikiran, identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan 
masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan.  
BAB II LANDASAN TEORI  
Bab ini menguraikan mengenai landasan teori, konsep, dan penelitian 
sebelumnya yang relevan sampai dengan konsep hipotesis yang 
dikembangkan dalam penelitian ini, kerangka berpikir, serta hipotesis. 
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BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan mengenai populasi dan sampel, sumber dan jenis 
data, definisi pengukuran variabel dan alat analisis data yang 
digunakan.  
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN  
Merupakan hasil dan pembahasan berisi inti dari penulisan skripsi, 
gambaran umum obyek penelitian, serta analisis dan pembahasannya.  
BAB V PENUTUP  
Merupakan bab penutup yang berisikan tentang kesimpulan dan saran 
yang diberikan peneliti setelah melakukan analisis pembahasan.  
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kepemimpinan Islam 
2.1.3.1. Pengertian Kepemimpinan Islam 
Banyak definisi yang menjelaskan tentang kepemimpinan, tetapi secara 
mendasar biasa dikenal dengan sebutan “Leadership” yang berarti mempengaruhi 
orang. Sebagian besar orang menganggap pemimpin sebagai sumber pengaruh, 
karena pada dasarnya seorang pemimpin mempengaruhi para pengikut atau 
sebagai pihak yang dipengaruhi (Rivai, 2005). 
Yang dimaksud kepemimpinan dalam konteks ini adalah kepemimpinan 
yang Islami yaitu kegiatan menuntun, membimbing, memandu dan menunjukkan 
jalan yang diridhoi Allah SWT. Jadi orientasi utama dalam kepemimpinan islam 
adalah keridhaan Allah (Nawawi, 1993). Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan Islam merupakan cara memimpin dari seorang pemimpin yang 
dapat menjaga amanah dan tanggungjawabnya kepada anggota dan Allah SWT 
yang berdasarkan pada Al-Quran dan hadist. 
Para pakar setelah menelusuri Al-Qur’an dan hadist (Rivai & Arifin: 2009, 
113) menetapkan empat dasar sifat yang harus dipenuhi oleh para nabi yang pada 
hakikatnya adalah pemimpin umatnya, yaitu, pertama, Ash-Shidq, yakni 
kebenaran dan kesungguhan dalam bersikap, berucap serta berjuang 
melaksanakan tugasnya., Kedua, Al-amanah, atau kepercayaan, yang menjadikan 
dia memelihara sebaik-baiknya apa yang diserahkan kepadanya baik dari Tuhan 
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maupun dari orang-orang yang dipimpinnya, sehingga tercipta rasa aman bagi 
semua pihak. Ketiga, Al-Fathanah, yaitu kecerdasan yang melahirkan 
kemampuan menghadapi dan menanggulangi persoalan yang muncul seketika 
sekalipun. Keempat, At-Tabligh, yaitu penyampaian yang jujur dan bertanggung 
jawab, atau dapat diistilahkan dengan “keterbukaan”. 
Yang dimaksud kepemimpinan Islam dalam konteks ini adalah 
kepemimpinan yang Islami yaitu merupakan kegiatan menuntun, membimbing, 
memandu jalan yang diridhoi Allah SWT. Jadi kepemimpinan disini semata-mata 
hanya mencari atau melakukan kegiatan sesuai jalan yang diridhoi Allah SWT. 
Seperti firman Allah SWT di dalam QS. Al-A’raaf ayat 43 sebagai berikut: 
                         
                            
                      
 
Artinya: Dan kami cabut segala macam dendam yang berada di dalam 
dada mereka; mengalir di bawah mereka sungai-sungai dan 
mereka berkata: "Segala puji bagi Allah yang Telah menunjuki 
kami kepada (surga) ini. dan kami sekali-kali tidak akan 
mendapat petunjuk kalau Allah tidak memberi kami petunjuk. 
Sesungguhnya Telah datang rasul-rasul Tuhan kami, membawa 
kebenaran." dan diserukan kepada mereka: "ltulah surga yang 
diwariskan kepadamu, disebabkan apa yang dahulu kamu 
kerjakan" (Hifnawi, 2010). 
 
Firman tersebut dengan jelas mengatakan bahwa untuk mencapai jalan 
diridloi Allah SWT diperlukan para pemimpin yang menjalankan kepemimpinan 
berdasarkan petunjuk-petunjuk-Nya. Tanpa petunjuk Allah SWT yang 
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diwujudkan melalui tuntunan dan bimbingan para pemimpin yang beriman, maka 
manusia tidak mungkin mencapai surga. 
 
2.1.3.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan Islam 
Setiap pemimpin sebagai kepribadian orang yang beriman dan harus 
menampilkan sikap dan perilaku sebagai berikut: 
a. Mencintai kebenaran dan hanya takut kepada Allah SWT  
Seorang pemimpin yang beriman harus berpegang teguh pada firman 
Allah SWT sebagai pedoman dalam menjalankan tugas. Seperti firman Allah 
SWT, Q.S. Al-Baqarah: 147. 
                  
 
Artinya: Kebenaran itu adalah dari Tuhanmu, sebab itu jangan sekali-kali 
kamu termasuk orang-orang yang ragu (Hifnawi, 2010). 
 
Sikap seorang pemimpin yang selalu berusaha menegakkan kebenaran dan 
berpegang teguh berdasarkan tuntunan ajaran Islam, maka akan disegani, 
dihormati dan dipatuhi. Pemimpin yang mencintai kebenaran hanya takut pada 
Allah SWT, sebagai sumber dan pemilik kebenaran yang Maha Sempurna. 
Sedangkan pemimpin yang menentang kebenaran justru akan dikategorikan Allah 
SWT sebagai orang yang termasuk golongan kafir. Rasulullah SAW bersabda: 
Abdullah Meriwayatkan, Nabi SAW bersabda: sesungguhnya kebenaran 
mendorong kepada budi luhur, dan sifat-sifat yang mulia itu membimbing 
kearah surga, dan seseorang selalu berkata benar hingga dia menjadi 
sidik sepenuhnya, dan sesungguhnya kebohongan mendorong kearah 
kejahatan, serta kejahatan membimbing seseorang ke neraka, dan 
seseorang selalu berkata bohong hingga ia ditulis sebagai pendusta besar 
di hadapan Allah SWT (HR. Bukhori dan Muslim). 
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Pemimpin yang mencintai kebenaran, keadilan dan kejujuran akan 
menaruh perhatian yang besar terhadap nasib dan kepentingan orang-orang yang 
dipimpinnya. Maka pemimpin yang adil sangat penting untuk memimpin 
kaumnya. 
b. Dapat menjaga amanah dan kepercayaan orang lain 
Sebagai seorang pemimpin pastinya memikul tanggung jawab yang besar 
dalam menjaga amanah, mengemban tugas untuk kesejahteraan orang banyak. 
Pemimpin yang dipercaya dan mampu mempercayai orang lain serta memiliki 
kepercayaan diri merupakan pemimpin yang bertanggung-jawab, karena percaya 
bahwa telah berbuat sesuatu sesuai dengan perintah dan petunjuk yang tentunya 
sesuai dengan jalan Allah SWT.  Dalam firman Q.S. Al-Mukminun: 8, Allah 
mengutuk pemimpin yang tidak bertanggung jawab. 
              
 
Artinya: “Dan orang-orang yang memelihara amanat-amanat (yang 
dipikulnya) dan janjinya” (Hifnawi, 2010). 
 
c. Pandai Bergaul dalam Masyarakat  
Pemimpin yang baik harus memahami pentingnya hubungan manusiawi, 
baik antara dirinya atau sesama organisasinya, untuk itu seorang pemimpin harus 
senang bergaul, ramah-tamah dan suka menolong. Karena seorang pemimpin 
tidak mungkin mengurus organisasinya sendiri pasti membutuhkan orang untuk 
membantu tugasnya. Mengenai hubungan manusiawi Allah SWT berfirman Q.S. 
Fushshilat: 34: 
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                          
            
Artinya: Dan tidaklah sama kebaikan dan kejahatan. Tolaklah (kejahatan 
itu) dengan cara yang lebih baik, Maka tiba-tiba orang yang 
antaramu dan antara dia ada permusuhan seolah-olah Telah 
menjadi teman yang sangat setia (Hifnawi, 2010). 
 
Dari ayat tersebut persahabatan dalam hubungannya dengan saling 
mengenal orang dengan yang lain akan menumbuhkan persaudaraan yang erat. 
Hubungan seperti akan terwujud jika seorang pemimpin benar-benar beriman 
dengan menjauhkan perasan benci kepada siapa pun termasuk kepada anggotanya. 
d. Memiliki Semangat untuk Maju dan Semangat Pengabdian  
Pemimpin merupakan figur dan harapan untuk memperoleh suatu hasil dan 
tujuan yang terbaik. Seorang pemimpin diharapkan mampu memajukan dan 
mengembangkan organisasinya. Dalam kepribadian pemimpin, pengabdian 
sepenuhnya ditumpahkan pada cita-cita menegakkan ajaran Islam yang berarti 
semata-mata ditujukan kepada Allah SWT. Seperti firman Allah SWT Q.S. At-
Taghaabun: 8: 
                        
 
Artinya: Maka berimanlah kamu kepada Allah dan rasul-Nya dan kepada 
cahaya (Al-Quran) yang Telah kami turunkan. dan Allah Maha 
mengetahui apa yang kamu kerjakan (Hifnawi, 2010). 
 
e. Disiplin dan Bijaksana  
Kemampuan mentaati keputusan dan perintah serta bekerja dalam jangka 
waktu yang seharusnya merupakan sikap disiplin bagi seorang pemimpin. Disiplin 
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yang baik adalah datang dari diri sendiri yang didasari atas kesadaran dengan 
demikian rasa ikhlas dan tanggung jawab telah tertanam dalam diri seseorang. 
Bijaksana berarti mewujudkan keadilan dan konsekuen terhadap apa yang telah 
diputuskan tidak bertindak sewenang-wenang, tidak kaku dalam menerapkan 
peraturan kedisiplinan. Allah mencintai pemimpin yang bijaksana seperti dalam 
firman-Nya Q.S. Al-Baqarah: 269: 
                         
             
 
Artinya: “Allah menganugerahkan Al hikmah (kefahaman yang dalam 
tentang Al Quran dan As Sunnah) kepada siapa yang 
dikehendaki-Nya. dan barangsiapa yang dianugerahi hikmah, ia 
benar-benar Telah dianugerahi karunia yang banyak. dan Hanya 
orang-orang yang berakallah yang dapat mengambil pelajaran 
(dari firman Allah)” (Hifnawi, 2010). 
 
Bijaksana tidak hanya dilihat dengan mentaati peraturan disiplin dan 
memberikan sanksi tetapi terlihat juga dalam berbagai kegiatan kepemimpinan 
yang lain seperti cara membagi tugas/pekerjaan serta melimpahkan wewenang dan 
tanggung jawab dan memberi peluang yang sama dalam berpartisipasi untuk 
mencapai tujuan bersama. 
 
2.1.3.3. Indikator Kepemimpinan Islam 
Agama Islam mengajarkan bahwa kepemimpinan yang baik adalah 
kepemimpinan yang selalu berpegang kepada Al-Qur’an dan Hadist. Indikator 
untuk mengukur kepemimpinan Islam menurut Wijayanti dan Meftahudin (2016) 
dengan menggunakan indikator yaitu:  
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a. Ash-Shidq yakni kebenaran dan kesungguhan dalam bersikap, berucap serta 
berjuang melaksanakan tugasnya.  
b. Al-amanah atau kepercayaan, yang menjadikan dia memelihara sebaik-
baiknya apa yang diserahkan kepadanya baik dari Tuhan maupun dari orang-
orang yang dipimpinnya, sehingga tercipta rasa aman bagi semua pihak.   
c. Al-Fathanah yaitu kecerdasan yang melahirkan kemampuan menghadapi dan 
menanggulangi persoalan yang muncul seketika sekalipun.  
d. At-Tabligh yaitu penyampaian yang jujur dan bertanggung jawab, atau dapat 
diistilahkan dengan “keterbukaan”.  
 
2.1.2. Motivasi 
2.1.2.1. Pengertian Motivasi 
Menurut Hasibuan (2003: 92) motivasi berasal dari bahasa latin movere 
yang berarti dorongan atau daya penggerak. Sedangkan menurut Luthans (2006) 
motivasi adalah proses sebagai langkah awal seseorang melakukan tindakan 
akibat kekurangan secara fisik dan psikis atau dengan kata lain adalah suatu 
dorongan yang ditunjukan untuk memenuhi tujuan tertentu. 
Menurut  Winardi (2007) menjelaskan bahwa motivasi adalah kesediaan 
untuk melaksanakan upaya dalam mencapai tujuan keorganisasian yang 
dikondisikan oleh kemampuan untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu. 
Sedangkan Handoko (2003: 45) mendefinisikan bahwa motivasi adalah keadaan 
dalam diri pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk 
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan.  
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Dari beberapa pengertian di atas, definisi motivasi adalah suatu dorongan 
untuk mengarahkan perilaku seseorang. Motivasi kerja yang Islami tidak hanya 
mengejar tujuan duniawi saja tetapi didasari juga dengan ibadah mendapat ridho 
Allah SWT dalam mencari nafkah. Begitu banyak kalam Allah SWT yang secara 
khusus memberikan motivasi untuk bekerja. Diantara kalam Allah SWT, Q.S. At-
Taubah: 105 adalah: 
                                     
                    
  
Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan rasul-Nya 
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan 
kamu akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan 
yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu 
apa yang Telah kamu kerjakan” (Hifnawi, 2010). 
 
Dalam bukunya yang berjudul bekerja dengan hati nurani, Saleh (2010) 
mengatakan selama ini, banyak orang bekerja untuk mengajar materi belaka demi 
kepentingan duniawi, mereka tak sedikitpun memerdulikan kepentingan akhirat 
kelak. Oleh karena itu sudah saatnya para pekerja bekerja dengan motivasi yang 
dapat memberikan kepribadian yang baik dan dibenarkan oleh Islam. 
 
2.1.2.2. Teori-teori Motivasi 
a. Teori Hierarki Kebutuhan Abraham H. Maslow  
Maslow mendasarkan konsep hierarki kebutuhan manusia terbagi menjadi 
lima tingkatan yaitu: kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan 
sosial, kebutuhan akan penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri.  
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b. Teori Motivasi Dua Faktor Herzberg  
Dalam teori ini terdapat dua faktor terpisah yang dapat menyebabkan 
kepuasan dan ketidakpuasan kerja. Sebagian besar dari faktor tersebut adalah 
datang dari luar seseorang (ekstrinsik). Penilaian positif untuk faktor-faktor ini 
tidak menyebabkan kepuasan kerja meningkat tetapi hanya dapat menghilangkan 
ketidakpuasan kerja.  
c. Teori Motivasi Prestasi David Mc Clelland  
Mc Clelland mengemukakan ada korelasi positif antara kebutuhan 
berprestasi dan prestasi dan sukses pelaksanaan. Menurutnya aada tiga dorongan 
mendasar dalam diri orang yang termotivasi, yaitu:  
a. Kebutuhan berprestasi (need for achievement)  
b. Kebutuhan kekuatan (need for power)  
c. Kebutuhan untuk berprestasi (need for affiliation)  
d. Teori Motivasi ERG Alderfer 
Alderfer, menyatakan bahwa terdapat tiga kebutuhan yang melandasi 
motivasi seseorang. Teori ini juga merupakan penyempurnaan dari teori hierarki 
kebutuhan dari A.H. Maslow. Alderfer mengemukakan bahwa ada tiga kelompok 
kebutuhan yang utama, yaitu:  
a. Kebutuhan akan Keberadaan (Existence Needs), merupakan kebutuhan 
manusia untuk bertahan hidup atau mempertahankan eksistensinya. 
Berhubungan dengan kebutuhan dasar dari teori Maslow kebutuhan fisiologis 
dan kebutuhan akan rasa aman.  
   
 
21 
 
b. Kebutuhan akan Afiliasi (Relatedness Needs), menekankan akan pentingnya 
hubungan antar individu (Interpersonal Relationship) dan bermasyarakat 
(Social Relationship). Berhubungan dengan kebutuhan sosial dalam teori 
Maslow.  
c. Kebutuhan akan Kemajuan (Growth Needs), adalah keinginan intrinsik dari 
dalam diri seseorang untuk maju atau meningkatkan kemampuan pribadinya. 
Dalam teori Maslow erat kaitannya dengan kebutuhan akan harga diri dan 
kebutuhan aktualisasi diri.  
e. Teori Dewasa dan Tidak Dewasa Chris Argyris  
Teori ini menyatakan bahwa ada tujuh perubahan yang terjadi di dalam 
kepribadian orang yang tidak dewasa menjadi orang yang matang. Diantaranya, 
pasif menjadi aktif, tergantung menjadi tidak tergantung, bertindak yang sedikit 
menjadi banyak variasinya, minat yang tidak menentu dan dangkal menjadi lebih 
dalam dan kuat, perspektif waktu jarak dekat menjadi jarak jauh, posisi yang 
berada dibawah menjadi posisi yang setingkat, kekurangan kesadaran atas dirinya 
menjadi tahu mengendalikan diri. 
f. Teori X dan Y oleh Douglas McGregor  
Dalam teori X menyatakan bahwa sebagian besar orang lebih suka 
diperintah, dan tidak tertarik akan rasa tanggung jawab serta menginginkan 
keamanan atas segalanya. Sedangkan teori Y menyatakan bahwa orong-orang 
pada hakekatnya tidak malas dan dapat dipercaya. 
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g. Teori Pengharapan (Expectacy Theory) Victor H.Vroom 
Dalam teori pengharapan ini berhubungan dengan motivasi, dimana 
individu diperkirakan akan menjadi pelaksana dengan prestasi tinggi bila mereka 
melihat tiga hal, yaitu: 1) suatu kemungkinan (probabilitas) tinggi bahwa usaha-
usaha mereka akan mengarah ke prestasi tinggi, 2) suatu probabilitas tinggi bahwa 
prestasi tinggi akan mengarah ke hasil-hasil yang menguntungkan, dan 3) bahwa 
hasil-hasil tersebut akan menjadi pada keadaan keseimbangan dan penarik efektif 
bagi mereka. 
h. Teori Keadilan (Equity Theory) 
Pada dasarnya teori ini menjelaskan bahwa setiap manusia membutuhkan 
perlakuan yang adil. Teori ini mengemukakan bahwa setiap orang akan cenderung 
membandingkan antara apa yang telah mereka berikan pada pekerjaannya dengan 
hasil-hasil (penghargaan) yang mereka dapatkan. Seperti juga membandingkan 
balas jasa yang diterima orang lain dengan apa yang diterima dirinya untuk 
pekerjaan yang sama. 
 
2.1.2.3. Motif-motif Individu dalam Bekerja 
Anoraga (2006) menyatakan ada beberapa motif individu dalam bekerja, 
antara lain sebagai berikut:  
a. Motif Majemuk  
Dalam suatu pekerjaan sebenarnya individu tidak hanya mempunyai suatu 
tujuan saja, tetapi beberapa tujuan yang berlangsung secara bersama-sama. 
Misalnya, seorang karyawan yang melakukan kerja dengan giat, dalam hal ini 
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tidak hanya ingin lekas naik pangkat, tetapi juga ingin diakui atau dipuji, 
mendapat upah yang tinggi dan sebagainya. 
b. Motif Berubah-ubah  
Motif bagi diri seseorang seringkali mengalami perubahan. Hal ini 
disebabkan karena keinginan manusia selalu berubah-ubah sesuai dengan 
kebutuhan atau kepentingannya. Misalnya, seorang karyawan pada suatu saat 
menginginkan gaji yang tinggi, sedangkan pada waktu yang lain menginginkan 
pimpinan yang baik atau kondisi kerja yang menyenangkan. 
c. Motif Berbeda-beda  
Dua orang yang melakukan pekerjaan ternyata memiliki motif yang 
berbeda. Misalnya, dua orang karyawan yang bekerja pada suatu mesin yang sama 
dan pada ruang yang sama pula, motivasinya dapat berbeda.  
d. Motif yang tak Disadari Individu  
Banyak tingkah laku manusia yang tidak disadari oleh pelakunya, sehingga 
beberapa dorongan yang muncul karena kondisi yang kurang menguntungkan lalu 
ditekan di bawah sadarnya. Dengan demikian kalau ada dorongan dari dalam yang 
kuat menjadikan individu yang bersangkutan tidak bisa memahami motifnya 
sendiri. 
 
2.1.2.4. Motivasi dalam Perspektif Islam 
Motivasi dalam perspektif Islam menurut Mursi (1997), dalam bukunya 
yang berjudul SDM yang produktif pendekatan Al-Qur’an dan sains, bahwa 
motivasi menpunyai konsep pokok sebagai berikut: 
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a. Motivasi Fisiologis  
Dalam fisiologis menjelaskan adanya kecenderungan alami dalam tubuh 
manusia untuk menjaga keseimbangan secara permanen. Bila keseimbangan 
lenyap, maka timbul motivasi untuk melakukan aktivitas yang bertujuan 
mengembalikan keseimbangan tubuh seperti Motivasi Menjaga Diri. Allah SWT 
menyebutkan pada sebagian ayat Al-Qur’an tentang motivasi-motivasi fisiologis 
terpenting yang berfungsi menjaga individu dan kelangsungan hidupnya. Manusia 
bekerja selain untuk beribadah juga untuk memperoleh uang untuk membeli 
makanan atau memenuhi kebutuhan sehari-hari. Allah berfirman Q.S. Al-
Baqarah: 155: 
                      
            
 
Artinya: “Dan sungguh akan kami berikan cobaan kepadamu, dengan 
sedikit ketakutan, kelaparan, kekurangan harta, jiwa dan buah-
buahan. dan berikanlah berita gembira kepada orang-orang 
yang sabar” (Hifnawi, 2010). 
 
b. Motivasi Psikologis atau Sosial 
Pada umumnya, para pakar psikologi modern berpandangan bahwa 
keberadaan motivasi-motivasi psikologis kebanyakan bukan melalui pemberian 
sejak lahir. Ia merupakan hasil proses interaksi dengan berbagai pengalaman, 
faktor lingkungan, dan kebudayaan. Meski demikian, para pakar ini tidak menolak 
adanya unsur-unsur bawaan.  
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a. Motivasi Kepemilikan  
Motivasi memiliki merupakan motivasi psikologis yang dipelajari manusia 
di tengah pertumbuhan sosialnya. Dalam fase pertumbuhan, berkembang 
kecenderungan individu untuk memiliki. Serta berusaha memenuhi kebutuhan dan 
jaminan keamananya untuk masa yang akan datang.  
b. Motivasi Berkompetisi  
Berkompetisi merupakan dorongan psikologis yang diperoleh dengan 
mempelajari lingkungan dan kultur yang tumbuh di dalamnya. Manusia biasa 
berkompetisi dalam ekonomi, keilmuan, kebudayaan, sosial dan sebagainya. Allah 
SWT berfirman dalam Q.S. Al-Maidah: 48: 
                         
                        
                         
                          
                      
 
Artinya: “Dan kami Telah turunkan kepadamu Al Quran dengan 
membawa kebenaran, membenarkan apa yang sebelumnya, 
yaitu kitab-kitab (yang diturunkan sebelumnya) dan batu ujian 
terhadap kitab-kitab yang lain itu; Maka putuskanlah perkara 
mereka menurut apa yang Allah turunkan dan janganlah kamu 
mengikuti hawa nafsu mereka dengan meninggalkan kebenaran 
yang Telah datang kepadamu. untuk tiap-tiap umat diantara 
kamu, kami berikan aturan dan jalan yang terang. sekiranya 
Allah menghendaki, niscaya kamu dijadikan-Nya satu umat 
(saja), tetapi Allah hendak menguji kamu terhadap pemberian-
Nya kepadamu, Maka berlomba-lombalah berbuat kebajikan. 
Hanya kepada Allah-lah kembali kamu semuanya, lalu 
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diberitahukan-Nya kepadamu apa yang Telah kamu 
perselisihkan itu” (Hifnawi, 2010). 
 
c. Motivasi kerja 
Motivasi kerja dimiliki oleh setiap manusia, kebanyakan orang mau 
bekerja lebih keras jika tidak menemui hambatan dalam merealisasikan apa yang 
diharapkan. selama dorongan kerja itu kuat, semakin besar peluang individu untuk 
lebih konsisten pada tujuan kerja. 
c. Motivasi Bekerja dan Berproduksi 
Islam mengajarkan bahwa setiap pekerjaan dan kenikmatan yang baik 
dapat berubah menjadi ibadah jika disertai niat tulus untuk menjaga anugrah 
hidup dan memanfaatkanya. Dalam perspektif Islam, aktivitas perekonomian 
harus disertai komitmen untuk mematuhi petunjuk tuhan yang digariskan Al-
Qur’an dan dijabarkan As-Sunnah. Allah SWT berfiman dalam Q.S. Al-
Mu’minuun: 1-11. 
                     
                      
                       
                            
                          
                       
Artinya: “Sesungguhnya beruntunglah orang-orang yang beriman. (yaitu 
orang-orang yang khusyu, dalam  sholatnya, dan orang-orang 
yang menjauhkan diri dari (perbuatan dan perkataan) yang tiada 
berguna, dan orang-orang yang menunaikan zakat, dan orang-
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orang yang menjaga kemaluannya, kecuali terhadap istri-istri 
mereka atau budak yang mereka miliki. Maka sesungguhnya 
mereka dalam hal ini tiada tercela. Barang siapa mencari yang 
di balik itu, maka mereka itulah orang-orang yang melampaui 
batas. Dan orang-orang yang memelihara amanat-amanat (yang 
dipikulnya) dan janjinya. Dan orang-orang yang memelihara 
sholatnya. Mereka itulah orang-orang yang mewarisi, (yakni 
yang akan mewarisi surga firdaus. Mereka kekal di dalamnya.” 
(Hifnawi, 2010). 
 
2.1.2.5. Indikator-indikator Motivasi 
Indikator untuk mengukur motivasi kerja dengan menggunakan indikator 
dari lima faktor yang mempengaruhi motivasi ekstrinsik menurut Maulana (2015): 
a. Gaji, yaitu untuk mendorong gairah, semangat kerja dan tingkat kesejahteraan. 
b. Kebijakan, yaitu untuk mempertahankan produktivitas kerja, kedisiplinan, 
loyalitas dan kestabilan kerja. 
c. Hubungan kerja, yaitu untuk menciptakan suasana dan hubungan kerja yang 
baik. 
d. Lingkungan kerja, yaitu untuk mendorong gairah dan semangat kerja. 
e. Supervisi, yaitu untuk meningkatkan rasa tanggung-jawab terhadap tugas.  
 
2.1.3. Budaya Organisasi 
2.1.3.1. Pengertian Budaya Organisasi 
Budaya (culture) adalah sebuah pengertian dalam arti yang luas sekali, 
dalam konteks ini, jika kita membicarakan organisasi maka secara langsung 
berkaitan dengan organisasi. Menurut Adinata (2015) mengungkapkan bahwa 
budaya organisasi atau bisa diartikan sebagai pengalaman, sejarah, keyakinan dan 
norma-norma bersama yang menjadi ciri perusahaan atau organisasi. 
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Seperangkat nilai yang diterima selalu benar, yang membantu seseorang 
dalam organisasi untuk memahami tindakan-tindakan mana yang dapat diterima 
dan tindakan mana yang tidak dapat diterima dan nilai-nilai tersebut 
dikomunikasikan melalui cerita dan cara-cara simbolis lainnya (Adinata, 2015). 
Contohnya adalah budaya tepat waktu Rasulullah SAW, dan beliau menjelaskan 
bahwa waktu adalah sesuatu yang sangat berharga yang mana beliau menyikapi 
ketepatan waktu, kemudian diikuti oleh sahabatnya, dalam sebuah hadits riwayat 
Imam Baihaqi, Rasulullah SAW (H.R. Baihaqi dari Ibnu Abbas) bersabda:  
“Siapkan lima sebelum (datangnya) lima. Masa hidupmu sebelum datang 
waktu matimu, masa sehatmu sebelum waktu sakitmu, masa senggangmu 
sebelum datang masa sibukmu, masa mudamu sebelum datang masa 
tuamu, dan masa kayamu sebelum datang masa miskinmu.” (Majid, 2015). 
 
Menurut Handoko (2003), medefinisikan budaya organisasi sebagai suatu 
pola dari asumsi-asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan atau dikembangkan 
oleh suatu kelompok tertentu dengan maksud agar organisasi belajar mengatasi 
atau menanggulangi masalah-masalahnya yang timbul akibat adaptasi eksternal 
dan integrasi internal yang sudah berjalan dengan cukup baik, sehingga perlu 
diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang benar untuk memahami, 
memikirkan dan merasakan berkenaan dengan masalah-masalah tersebut.  
Menurut Handoko (2003), budaya organisasi merupakan norma-norma dan 
nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap anggota akan 
organisasi akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh 
lingkungannya. Menurut Koesmono (2005), mengemukakan bahwa budaya 
orgainsasi adalah perekat sosial yang mengingat anggota dari organisasi.  
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Nampaknya agar suatu karakteristik atau kepribadian yang berbeda-beda 
antara orang yang satu dengan orang yang lain dapatdisatukan dalam suatu 
kekuatan organisasi maka perlu adanya perekat sosial Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa budaya organisasi Islami adalah suatu sistem makna, nilai-nilai dan 
kepercayaan yang berdasarkan pada nilai Islami yang dianut bersama dalam suatu 
organisasi yang menjadi rujukan untuk bertindak serta membedakan dengan 
organisasi lain. 
 
2.1.3.2. Budaya Organisasi dalam Perspektif Islam 
Menururt Hakim (2011) konsep dasar yang menjadi landasan ekonomi 
Islam dapat dijadikan landasan budaya kerja sebagai budaya organisasi. Budaya 
tersebut antara lain didasarkan pada tiga konsep fundamental, yaitu; keimanan 
kepada Allah (tauhid), kepemimpinan (khilafah) dan keadilan (a’dalah). Dalam 
Al-Quran telah diterangkan bahwa di dunia ini terdiri dari berbagai macam 
budaya dan Allah memberikan isyarat agar kita melakukan interaksi dan memilah 
mana budaya yang terbaik dalam berorganisasi. Seperti firman-Nya dalam Q.S. 
Al-Hujurat: 13. 
                           
                    
Artinya: “Hai manusia, Sesungguhnya kami menciptakan kamu dari 
seorang laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu 
berbangsa - bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling kenal-
mengenal. Sesungguhnya orang yang paling mulia diantara 
kamu disisi Allah ialah orang yang paling taqwa diantara kamu. 
Sesungguhnya Allah Maha mengetahui lagi Maha Mengenal” 
(Hifnawi, 2010). 
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Inti atau sumber inspirasi budaya organisasi Islam adalah Al-Quran dan 
sunah Rasulullah SAW yang diikat dalam satu kata yaitu akhlak. Dalam Islam 
organisasi merupakan suatu kebutuhan interaksi antar manusia dalam sebuah 
wadah untuk melakukan suatu tujuan yang sama. Rasulullah SAW menganjurkan 
agar kita menjauhi budaya yang bertentangan dengan Islam, umat Islam harus 
mencintai agama dan budayanya dan menjauhi budaya orang kafir. Seperti 
Rasulullah (H.R. Al-Bukhari dan Muslim) telah bersabda: 
“Aku adalah pendahulu kalian menuju telaga. Siapa saja yang 
melewatinya, pasti akan meminumnya. Barang siapa meminumnya, 
niscaya tidak akan haus selamanya. Nanti akan lewat beberapa orang 
melewati diriku, aku mengenali mereka dan mereka mengenaliku, namun 
mereka terhalangi menemani diriku”. Beliau melanjutkan, “Sesungguhnya 
mereka termasuk umatku”. Kemudian aku (Rasulullah SAW) bersabda: 
“Jauh-jauhlah! Bagi orang yang merubah (ajaran agama) sesudahku” 
(Majid, 2015). 
 
Seorang muslim meyakini apapun yang diciptakan Allah di bumi untuk 
kebaikan, dan apapun yang Allah berikan kepada manusia sebagai sarana untuk 
menyadarkan atas fungsinya sebagai pengelola bumi (khalifah). Sebagaimana 
firman Allah dalam Q.S. Al-Baqarah: 29. 
                       
                  
 
Artinya: Dia-lah Allah, yang menjadikan segala yang ada di bumi untuk 
kamu dan dia berkehendak (menciptakan) langit, lalu dijadikan-
Nya tujuh langit. dan dia Maha mengetahui segala sesuatu 
(Hifnawi, 2010). 
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Dengan budaya organisasi, maka setiap sumber daya manusia yang ada 
dalam organisasi tersebut dituntut untuk melaksanakan perannya secara penuh 
tanggung-jawab sebagaimana yang termaktup dalam Q.S. Al-Israa: 84. 
                      
 
Artinya: Katakanlah: "Tiap-tiap orang berbuat menurut keadaannya 
masing-masing". Maka Tuhanmu lebih mengetahui siapa yang 
lebih benar jalannya (Hifnawi, 2010). 
 
Ayat di atas menerangkan bahwa setiap muslim diharuskan melaksanakan 
perannya dalam setiap aktifitas organisasi guna profesionalitas dalam 
pengelolaan. Tuntutan menjaga budaya organisasi yang baik juga terdapat pada 
surat Al-Muk’minuun: 8. 
              
 
Artinya: “Dan orang-orang yang memelihara amanat-amanat (yang 
dipikulnya) dan janjinya” (Hifnawi, 2010). 
 
Bagi mukmin yang senantiasa menjaga amanat-amanatnya dalam 
berorganisasi (budaya organisasi) akan mendapatkan imbalan yang setimpal, yaitu 
surga firdaus. 
 
2.1.3.3. Fungsi dan Hakikat Budaya Organisasi 
Ada beberapa pendapat mengenai fungsi budaya organisasi. Robbin (2003) 
dalam bukunya “Organizational Beavior” membagi lima fungsi budaya 
organisasi, sebagai berikut: 
a. Berperan menetapkan batasan.  
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b. Mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota organisasi. 
c. Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dari pada kepentingan 
individual. 
d. Meningkatkan stabilitas sistem sosial, karena merupakan perekat social yang 
membantu mempersatukan organisasi. 
e. Sebagai mekanisme kontrol dan menjadi rasional. 
Sedangkan menurut Tika (2006: 14) fungsi utama budaya organisasi 
adalah sebagai berikut: 
a. Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun lainnya. 
b. Sebagai perekat dalam karyawan sebagai satu organisasi. 
c. Mempromosikan stabilitas sistem sosial. 
d. Sebagai mekanisme kontrol dalam memandu dan membentuk sikap serta 
perilaku karyawan. 
e. Sebagai integrator. 
Menurut Kreitner dan Kinicki (2005) menyatakan bahwa budaya 
organisasi seringkali digambarkan dalam arti yang dimiliki bersama. Menurut 
Indrayati, dkk. (2012) memberikan 7 (tujuh) karakteristik primer budaya yang 
merupakan hakikat budaya dari suatu organisasi, sebagai berikut: 
a. Inovasi dan keberanian mengambil resiko yaitu sejauh mana karyawan 
diharapkan didorong untuk bersikap inovtif dan berani mengambil resiko. 
b. Perhatian terhadap detail yaitu sejauh mana karyawan diharapkan 
menjalankan presisi, analisis, dan perhatian pada hal-hal detail. 
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c. Berorientasi pada hasil yaitu sejauh mana manajemen berfokus lebih pada 
hasil ketimbang teknik atau proses yang digunakan untuk mencapai hasil 
tersebut 
d. Berorientasi kepada manusia yaitu sejauh mana keputusan-keputusan 
manajemen mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atas orang yang ada di 
dalam organisasi. 
e. Berorientasi pada tim yaitu sejauhmana kegiatan-kegiatan kerja diorganisasi 
pada tim dari pada individu-individu. 
f. Agresivitas yaitu sejauhmana orang bersikap agresif dan kompetitif ketimbang 
santai. 
g. Stabilitas yaitu sejauh mana kegiatan-kegiatan organisasi menekankan 
dipertahankannya status quo dalam perbandingannya dengan pertumbuhan. 
 
2.1.3.4. Indikator Budaya Organisasi 
Pengukuran budaya organisasi menggunakan indikator dari faktor-faktor 
yang mempengaruhi budaya organisasi menurut Rokhman & Fatihin (2014) 
diukur melalui lima indikator, antara lain: 
a. Mencurahkan seluruh kemampuan. 
b. Mengorganisasikan pekerjaan sendiri. 
c. Rasa aman dengan pekerjaan. 
d. Inisiatif (prakarsa). 
e. Rasa bangga dan dihargai. 
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2.1.4. Kinerja Karyawan 
2.1.4.1. Pengertian Kinerja Karyawan 
Secara terminologi, kinerja berasal dari kata pretasi kerja (performance). 
(Mangkunegara, 2009: 67) mengemukakan bahwa istilah kinerja berasal dari kata  
job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang dicapai seseorang), yaitu hasil  kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan untuk 
mencapai tujuannya. Menurut Rivai (2005: 14) kinerja merupakan hasil atau 
tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di 
dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 
standar hasil kerja, target atau kriteria yang telah disepakati bersama. Sedangkan 
menurut Simanjuntak (2005), kinerja adalah tingkat pencapain hasil atas 
pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil 
dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. 
Kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung-jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai 
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan moral dan etika (Prawirosentono, 1999). Jadi dapat disimpulkan bahwa 
kinerja karyawan adalah kemampuan mencapai persyaratan-persyaratan 
pekerjaan, dimana suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat 
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atau tidak melampaui batas waktu yang disediakan sehingga tujuannya akan 
sesuai dengan moral maupun etika perusahaan. Dengan demikian kinerja 
karyawan dapat memberikan kontribusi bagi perusahaan tersebut. 
 
2.1.4.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Rivai (2005: 324), menyatakan bahwa dalam menilai kinerja seorang 
pegawai, maka diperlukan berbagai aspek penilaian antara lain pengetahuan 
tentang pekerjaan, kepemimpinan inisiatif, kualitas pekerjaan, kerjasama, 
pengambilan keputusan, kreativitas, dapat diandalkan, perencanaan, komunikasi, 
inteligensi (kecerdasan), pemecahan masalah, pendelegasian, sikap, usaha, 
motivasi, dan organisasi. Dari aspek-aspek penilaian kinerja yang dinilai tersebut 
selanjutnya dikelompokkan menjadi: 
a. Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan, metode, 
teknik, dan peralatan yang digunakan untuk melaksanakan tugas serta 
pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya.  
b. Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan untuk memahami kompleksitas 
perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit masing-masing ke bidang 
operasional perusahaan secara menyeluruh.  
c. Kemampuan hubungan interpersonal, yaitu antara lain kemampuan untuk 
bekerja sama dengan orang lain, memotivasi karyawan, melakukan negosiasi, 
dan lain-lain. 
Menurut Simanjuntak (2005), kinerja setiap orang dipengaruhi oleh 
banyak faktor yang dapat di golongkan dalam 3 kelompok yaitu kompetensi 
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individu orang yang bersangkutan, dukungan organisasi dan dukungan 
manajemen. 
a. Faktor kompetensi individu  
Kompetensi individu adalah kemampuan dan keterampilan melakukan 
kerja. Kompetensi seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat 
dikelompokkan dalam dua golongan, yaitu:  
1) Kemampuan dan Keterampilan Kerja, hal ini dipengaruhi oleh kesehatan 
fisik dan jiwa individu yang bersangkutan, pendidikan, akumulasi 
pelatihan, serta pengalaman kerjanya. 
2) Motivasi dan Etos Kerja, hal ini sangat penting mendorong semangat 
kerja. 
b. Faktor Dukungan Organisasi 
Kinerja setiap orang juga tergantung pada dukungan organisasi dalam 
bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana kerja, pemilihan 
teknologi, kenyamanan lingkungan kerja, serta kondisi dan syarat kerja. 
c. Faktor Dukungan Manajemen  
Kinerja perusahaan dan kinerja setiap orang juga sangat tergantung pada 
kemampuan manajerial para manajemen atau pimpinan, baik dengan membangun 
sistem kerja dan hubungan industrial yang aman dan harmonis, maupun dengan 
mengembangkan kompetensi pekerja, pengembangan kompetensi dapat dilakukan 
dengan pelatihan, demikian juga dengan menumbuhkan motivasi dan mobilisasi 
seluruh karyawan untuk bekerja secara optimal. 
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Kinerja merupakan suatu konsep yang multicated (banyak dimensi) artinya 
bahwa kinerja banyak dipengaruhi oleh berbagai faktor. Faktor-faktor tersebut 
adalah faktor lingkungan internal organisasi, faktor lingkungan eksternal, dan 
faktor internal karyawan atau pegawai (Wirawan, 2009).  
a. Faktor internal pegawai  
Yaitu faktor - faktor dari dalam diri pegawai yang merupakan faktor 
bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia berkembang. Faktor - faktor 
bawaan, misalnya bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. 
Sementara itu, faktor-faktor yang diperoleh, misalnya pengetahuan, keterampilan, 
etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi kerja.  
b. Faktor faktor lingkungan internal organisasi  
Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai memerlukan dukungan organisasi 
tempat ia bekerja. Dukungan tersebut sangat memengaruhi tinggi rendahnya 
kinerja pegawai. Sebaliknya, jika sistem kompensasi dan iklim kerja organisasi 
buruk, kinerja karyawan akan menurun. 
c. Faktor lingkungan eksternal organisasi 
Faktor-faktor lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian, 
atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang memengaruhi 
kinerja karyawan. 
Menurut Mangkunegara (2009: 106), menyatakan “faktor-faktor penilaian 
kerja terdiri atas 4 (empat) aspek, yaitu:  
a. Hasil kerja, yaitu keberhasilan karyawan dalam pelaksanaan kerja (output) 
biasanya terukur, seberapa besar yang telah dihasilkan, berapa jumlahnya dan 
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berapa besar kenaikannya, misalnya omset pemasaran, jumlah keuntungan dan 
total perputaran asset.  
b. Perilaku, yaitu aspek tindak tanduk karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, 
pelayanan, kesopanan, sikap dan perilakunya baik terhadap sesama karyawan 
maupun kepda atasan.  
c. Atribut dan kompetensi, yaitu kemahiran dan pengusaaan karyawan sesuai 
tuntutan jabatan, pengetahuan, kemitraan dan keahlian.  
d. Komparatif, yaitu membandingkan hasil kinerja karyawan dengan karyawan 
lainnya yang selevel dengan karyawan yang bersangkutan, misalnnya sesame 
sales berapa omset penjualannya selama satu tahun.  
Pendapat lain dikemukakan Dessler (2000: 514-516) bahwa dalam 
melakukan penilaian terhadap kinerja para pegawai, maka harus diperhatikan 5 
(lima) faktor penilaian kinerja yaitu:  
a. Kualitas pekerjaan meliputi: akurasi, ketelitian, penampilan dan penerimaan 
keluaran.  
b. Kuantitas pekerjaan meliputi: volume keluaran dan kontribusi.  
c. Supervisi yang diperlukan meliputi: membutuhkan saran, arahan, atau 
perbaikan. 
d. Kehadiran meliputi: regularitas, dapat dipercayai/diandalkan dan ketepatan 
waktu.  
e. Konservasi meliputi: pencegahan, pemborosan, kerusakan, pemeliharaan 
peralatan. 
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2.1.4.3. Landasan Kinerja Karyawan 
Menurut Budiman (2009) kinerja karyawan menurut Islam tidak berbeda 
dengan kinerja menurut para ilmuwan. Dalam arti sempitnya yaitu suatu imbalan 
atau balasan dari suatu pekerjaan yang sesuai dengan nilai-nilai Islam. Seperti 
dalam firman Allah SWT dalam surah Al-Ahqaf ayat 19: 
                       
 
Artinya: “Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang 
Telah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi 
mereka (balasan) pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka 
tiada dirugikan” (Hifnawi, 2010). 
 
Kemudian landasan kinerja diperkuat dengan keterangan dari surah An-
Najm ayat 39: 
           
 
Artinya: “Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa 
yang Telah diusahakannya” (Hifnawi, 2010). 
 
Melalui surah Al-Ahqaf ayat 19 dan Surah An-Najm ayat 39 dapat 
diketahui bahwa kinerja seseorang digambarkan oleh Al-Qur’an sebagai hasil dari 
apa yang dikerjakannya dan usaha tersebut akan memberi manfaat sebagaimana 
yang diusahakannya. 
 
2.1.4.4. Indikator Kinerja Karyawan 
Menurut Katim dan Wiliyawati (2016) terdapat beberapa kriteria untuk 
menilai karyawan yang bemanfaat dalam pengukuran kinerja karyawan, yaitu: 
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1. Kualitas kerja, yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu 
yang telah ditentukan.  
2. Kuantitas kerja, yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat 
kesesuaian dan kesiapannya.  
3. Pengetahuan tentang pekerjaan, yaitu luasnya pengetahuan mengenai 
pekerjaan dan ketrampilan. 
4. Pendapat atau pernyataan yang disampaikan, yaitu keaktifan menyampaikan 
pendapat di dalam rapat. 
5. Perencanaan kegiatan, yaitu kegiatan yang dirancang sebelum melaksanakan 
aktifitas pekerjaannya 
 
2.2. Hasil Penelitian Terdahulu 
Beberapa penelitian terdahulu yang berhubungan dengan kepemimpinan 
Islam, motivasi, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan antara lain: 
Tabel 2.1  
Hasil Penelitian Terdahulu 
No. Peneliti Judul Penelitian 
Metode 
Penelitian 
Hasil 
Penelitian 
1. Wijayanti & 
Wajdi (2012) 
Pengaruh Kepemimpinan 
Islami, Motivasi dan 
Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Dengan 
Lama Kerja Sebagai 
Variabel Moderating 
Analisis data 
menggunakan 
analisis regresi 
MRA 
Kepemimpinan Islami 
berpengaruh, 
sedangkan motivasi 
dan kepuasan kerja 
tidak berpengaruh 
terhadap kinerja. 
2. Hakim 
(2012) 
The Implementation of 
Islamic Leadership and 
Islamic Organizational 
Culture and Its Influence on 
Islamic Working Motivation 
and Islamic Performance 
PT Bank Mu’amalat 
Analisis data 
menggunakan 
analisis 
structural 
equal 
modeling  
(SEM) 
Kepemimpinan Islami, 
motivasi Islami dan 
budaya organisasi 
Islami berpengaruh 
terhadap kinerja. 
   
 
41 
 
Indonesia Tbk. Employee in 
the Central Java 
3. Rokhman & 
Fatihin 
(2014) 
Pengaruh Pelatihan dan 
Budaya Organisasi 
Terhadap Efektifitas Kinerja 
Karyawan 
Analisis data 
menggunakan 
analisis regresi 
linier  
Pelatihan dan budaya 
organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja. 
4. Adinata 
(2015) 
Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional, Motivasi 
dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan 
KJKS TAMZIS Bandung 
Analisis data 
menggunakan 
analisis jalur 
(path) 
Kepemimpinan, 
motivasi dan budaya 
organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja. 
5. Maulana, 
dkk. (2015) 
Pengaruh Motivasi Intrinsik, 
Motivasi Ekstrinsik dan 
Komitmen Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan 
pada Bank BTN Kantor 
Cabang Malang 
Analisis data 
menggunakan 
analisis regresi 
linier berganda 
Motivasi intrinsik, 
motivasi ekstrinsik dan 
komitmen organisasi 
berpengaruh terhadap 
kinerja. 
6. Mappamiring 
(2015) 
Effect of Cultural 
Organization, Leadership 
and Motivation of Work on 
the Performance of 
Employees (Studies in 
Islamic Banking in 
Makassar) 
Analisis data 
menggunakan 
analisis 
structural 
equal 
modeling  
(SEM) 
Kepemimpinan Islami 
tidak berpengaruh, 
sedangkan motivasi 
kerja dan budaya 
organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja. 
7. Katim & 
Wiliyawati 
(2016) 
Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
Transaksional dan Motivasi 
Terhadap Kinerja Karyawan 
(Studi Pada Merlynn Park 
Hotel di 
Jakarta Pusat) 
Analisis data 
menggunakan 
analisis regresi 
linier berganda 
Gaya kepemimpinan 
transaksional tidak 
berpengaruh dan 
motivasi berpengaruh 
terhadap kinerja. 
8. Wijayanti & 
Meftahudin 
(2016) 
Pengaruh Kepemimpinan 
Islami, Motivasi dan  
Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan  
dengan Lama Kerja sebagai 
Variabel Moderating 
Analisis data 
menggunakan 
analisis regresi 
MRA 
Kepemimpinan islami 
berpengaruh, motivasi 
dan kepuasan kerja 
tidak berpengaruh 
terhadap kinerja. 
 
2.3. Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir berbentuk model konseptual yang menggambarkan 
hubungan beberapa faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. 
Kerangka berfikir menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel, yaitu 
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variabel independen dan variabel dependen. Berdasarkan latar belakang dan 
rumusan masalah maka dihasilkan suatu model penelitian sebagai berikut: 
Gambar 2.2 
Kerangka Berfikir  
 
 
 
 
 
 
2.4. Hipotesis Penelitian 
Sugiyono (2013: 306) mengartikan hipotesis sebagai jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah. Karena sifatnya masih sementara, maka perlu 
dibuktikan  kebenarannya  melalui  data  empirik  yang  terkumpul. Hipotesis 
dalam penelitian ini meliputi: 
2.4.1. Pengaruh Kepemimpinan Islam Terhadap Kinerja Karyawan 
Menurut Kusumawati (2015) mengemukakan bahwa kepemimpinan dalam 
Islam adalah seorang pemimpin yang menjalankan fungsi–fungsi manusia sebagai 
khalifah di muka bumi dan harus berdasarkan Al-quran dan hadits. Penelitian 
Wijayanti & Wajdi (2012) menunjukkan kepemimpinan Islam berpengaruh 
signifikan dengan kinerja karyawan. Dari uraian diatas didapatkan hipotesis:  
H1 = Ada pengaruh kepemimpinan Islam dalam meningkatkan kinerja karyawan 
baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang. 
Kepemimpinan 
Islam (X1) 
Motivasi (X2) 
Budaya 
Organisasi (X3) 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
   
 
43 
 
2.4.2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Menurut Wursanto (2010: 302) motivasi merupakan dorongan, keinginan, 
hasrat, dan tenaga  penggerak yang berasal dari dalam diri manusia untuk berbuat 
atau melakukan sesuatu. Hasibuan (2010: 143) menyatakan motivasi adalah 
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan seseorang agar mereka 
mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya 
untuk mencapai kepuasan. Penelitian Adinata (2015) menunjukkan motivasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari uraian diatas didapatkan hipotesis:  
H2 = Ada pengaruh motivasi dalam meningkatkan kinerja karyawan baitul maal 
wat tamwil (BMT) Tumang. 
 
2.4.3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Budaya merupakan suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota 
-anggota organisasi yang membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi 
lain (Robbins, 2003).  Linawati (2003) mengemukakan bahwa suatu perusahaan 
dapat dimanfaatkan sebagai andalan daya saing suatu perusahaan dalam 
menghadapi perubahan dan tantangan. Penelitian Adinata (2015) menunjukkan 
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari uraian diatas 
didapatkan hipotesis:  
H3 = Ada pengaruh budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan baitul maal 
wat tamwil (BMT) Tumang. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu penelitian yang direncanakan mulai dari penyusunan proposal 
sampai tersusunnya laporan penelitian yaitu dari bulan Juni 2017 sampai dengan 
bulan September 2017. Penelitian ini dilakukan di wilayah Kota Surakarta dengan 
objek karyawan pada baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif, yaitu penelitian 
dengan pengolahan data hasil penelitian menggunakan pendekatan statistik. 
Pendekatan ini bersifat empiris, objektif, terukur, rasional, sistematis dan 
memberikan informasi atau penemuan mengenai hubungan antara dua variabel 
atau lebih, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 
2013: 62). Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh kepemimpinan Islam, 
motivasi dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada baitul maal wat 
tamwil (BMT). Pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner. 
 
3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek 
penelitian yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 
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2010: 55). Suryani & Hendryadi (2015: 190) menjelaskan populasi adalah 
sekelompok orang, kejadian atau benda yang memiliki karakteristik tertentu dan 
dijadikan objek  penelitian.  Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan pada baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang sebanyak 150 orang 
karyawan.    
 
3.3.2. Sampel 
Sampel merupakan bagian dari populasi tertentu yang menjadi perhatian 
(Suharyadi dan Purwanto, 2016: 6). Sampel  menurut  Sugiyono  (2010)  adalah  
bagian  dari  jumlah dan  karakteristik  yang  dimiliki  oleh  populasi  tersebut,  
sebagian  atau  wakil  populasi  yang  diteliti.  Dengan mempelajari sampel, maka 
dapat ditarik kesimpulan bagaimana populasi dari penelitian. Sampel dalam 
penelitian ini adalah karyawan pada baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang 
dengan penentuan jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian adalah seluruh 
anggota populasi sebanyak 150 orang karyawan. 
 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh (total 
sampling), yaitu teknik pengambilan sampel yang artinya semua sampel yang 
mewakili jumlah seluruh populasi (Sugiyono, 2010: 57). Teknik pengambilan 
sampel ini dilakukan dengan menyebar sejumlah kuesioner dengan memberikan 
kepada semua responden yang menjadi anggota populasi untuk menerima dan 
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mengisi kuesioner secara lengkap. Alasan pemilihan teknik pengambilan sampel 
ini adalah untuk mendapatkan data penelitian yang maksimal. 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
3.4.1. Data Primer 
Data primer merupakan data asli yang langsung diperoleh dari sumber data 
pertama di lokasi penelitian atau objek penelitian (Bungin, 2005: 132). 
Pengumpulan data tersebut secara khusus untuk mengatasi masalah riset yang 
sedang diteliti. Dalam data primer biasanya, peneliti memperolehnya secara 
langsung melalui kuesioner yang berisi daftar pertanyaan. Data yang dikumpulkan 
meliputi: 
a. Karakteristik responden penelitian yang meliputi nama, umur, jenis kelamin, 
pendidikan terakhir dan lama bekerja. 
b. Data responden mengenai kepemimpinan Islam, motivasi, budaya organisasi 
dan kinerja karyawan. 
 
3.4.2. Data Sekunder  
Data sekunder adalah data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah jadi, 
sudah dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain, biasanya sudah dalam bentuk 
publikasi. Menurut Bungin (2005: 132) data sekunder adalah data  yang diperoleh 
dari sumber kedua atau sumber sekunder dari data yang kita butuhkan melalui 
studi dengan mempelajari berbagai literatur dan buku. Data sekunder dalam 
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penelitian ini berhubungan dengan data baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang 
mengenai profil perusahaan dan yang lainnya yang bisa menunjang penelitian. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data untuk penelitian ini dengan melakukan penyebaran 
kuesioner kepada karyawan pada baitul maal wat tamwil (BMT) Tumang sebagai 
respondennya. Kuesioner atau angket adalah teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan 
kepada orang lain yang dijadikan responden untuk dijawabnya (Suryani dan 
Hendryadi, 2015: 171). Kuesioner adalah salah satu teknik pengambilan data 
primer. 
Penelitian ini dibagi dalam dua bagian yaitu, bagian pertama merupakan 
pernyataan identitas responden. Bagian kedua merupakan pernyataan dari semua 
variabel dengan menggunakan pernyataan tertutup dan skala sistematik (likert). 
Daftar jawaban pernyataan diisi oleh karyawan baitul maal wat tamwil (BMT) 
Tumang dengan memilih alternatif jawaban yang sudah tersedia. Hal ini 
dimaksudkan untuk memudahkan responden dalam menjawab pernyataan yang 
ada. Skala Likert yang digunakan dari 1-5, dengan kriteria sebagai berikut:  
1. Sangat setuju (SS)         :   5 
2. Setuju (S)          :   4 
3. Netral (N)          :   3 
4. Tidak setuju (TS)         :   2 
5. Sangat tidak setuju (STS) :   1  
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3.6. Variabel Penelitian 
3.6.1 Variabel Bebas (Independent) 
Variabel bebas (independent) adalah variabel stimulus atau variabel yang 
memengaruhi variabel lain. Variabel bebas merupakan variabel yang 
variabilitasnya diukur, dimanipulasi, atau dipilih peneliti untuk menentukan 
hubungannya dengan suatu gejala yang di observasi (Sarwono, 2013: 62). 
Variabel bebas dalam penelitian ini kepemimpinan Islam (X1) motivasi (X2) dan 
budaya organisasi (X3).  
 
3.6.2 Variabel Terikat (Dependent) 
Variabel terikat (dependent) adalah variabel yang memberikan reaksi atau 
respons jika dipengaruhi oleh variabel bebas atau independent. Variabel 
dependent adalah variabel yang variabilitasnya diamati dan diukur untuk 
menentukan pengaruh yang disebabkan oleh variabel independent (Sarwono, 
2013: 62). Variabel terikat dalam penelitian ini kinerja karyawan (Y). 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
3.7.1. Kinerja Karyawan (Y) 
Pengertian kinerja karyawan menunjuk pada kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi tanggungjawabnya. Tugas-
tugas tersebut biasanya berdasarkan indikator-indikator keberhasilan yang sudah 
ditetapkan. Menurut Katim dan Wiliyawati (2016) terdapat beberapa kriteria 
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untuk menilai karyawan yang bemanfaat dalam pengukuran kinerja karyawan, 
yaitu: 
1. Kualitas kerja.  
2. Kuantitas kerja.  
3. Pengetahuan tentang pekerjaan.  
4. Pendapat atau pernyataan yang disampaikan.  
5. Perencanaan kegiatan. 
 
3.7.2. Kepemimpinan Islam (X1)  
Agama Islam mengajarkan bahwa kepemimpinan yang baik adalah 
kepemimpinan yang selalu berpegang kepada Al-Qur’an dan Hadist. Indikator 
untuk mengukur kepemimpinan Islam menurut Wijayanti dan Meftahudin (2016) 
dengan menggunakan indikator yaitu:  
1. Ash-Shidq (kebenaran).  
2. Al-amanah (kepercayaan).  
3. Al-Fathanah (kecerdasan).  
4. At-Tabligh (keterbukaan).  
 
3.7.3. Motivasi (X2)  
Maulana (2015) mengutip dari Nawawi menjelaskan motivasi ekstrinsik 
adalah pendorong kerja yang bersumber dari luar diri pekerja sebagai individu, 
berupa suatu kondisi yang mengharuskan melaksanakan pekerjaan secara 
maksimal. Indikator untuk mengukur motivasi kerja dengan menggunakan 
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indikator dari lima faktor yang mempengaruhi motivasi ekstrinsik menurut 
Maulana (2015): 
1. Gaji. 
2. Kebijakan. 
3. Hubungan kerja. 
4. Lingkungan kerja. 
5. Supervisi. 
3.7.4. Budaya Organisasi (X3) 
Menurut Robbin sebagaimana dikutip Rokhman & Fatihin (2014), budaya 
organisasi merupakan suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-
anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi lain. 
Pengukuran budaya organisasi menggunakan indikator dari faktor-faktor yang 
mempengaruhi budaya organisasi menurut Rokhman & Fatihin (2014) diukur 
melalui lima indikator, antara lain: 
1. Mencurahkan seluruh kemampuan. 
2. Mengorganisasikan pekerjaan sendiri. 
3. Rasa aman dengan pekerjaan. 
4. Inisiatif (prakarsa). 
5. Rasa bangga dan dihargai. 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data pada penelitian ini digunakan uji kualitas data 
meliputi uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, uji deskriptif, dan uji 
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regresi. Pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan 
aplikasi SPSS for windows versi 23.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan 
analisis statistik seperti: uji deskriptif, uji kualitas data, uji asumsi klasik, analisis 
regresi linear berganda dan uji hipotesis. Penelitian ini untuk menganalisis peran 
variabel independen kepemimpinan Islam, motivasi, dan budaya organisasi dalam 
meningkatkan variabel dependen kinerja karyawan. 
 
3.8.1. Uji  Instrumen 
Untuk mengetahui ketepatan dan keakuratan  metode analisis data yang 
digunakan, maka digunakan uji instrumen validitas dan reliabilitas. Validitas 
didefinisikan sebagai ukuran seberapa cermat suatu tes rnelakukan fungsi 
ukurannya terhadap suatu gejala. Sedangkan  reliabilitas adalah  indeks  yang  
menunjukkan  sejauh mana hasil pengukuran beberapa kali terhadap gejala yang 
sama, dengan alat ukur yang sama. 
 
3.8.1.1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidak suatu kuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2013: 
52). Suatu kuesioner, berisi beberapa pertanyaan untuk mengukur suatu hal, 
dikatakan valid apabila setiap butir pertanyaan yang menyusun kuesioner tersebut 
memiliki keterkaitan yang tinggi. Pengujian validitas ini menggunakan Pearson 
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Correlation yaitu dengan cara menghitung korelasi antara nilai yang diperoleh 
dari pertanyaan-pertanyaan. Kriteria penilaian uji validitas adalah : 
a. Apabila r hitung > r tabel (pada taraf signifikansi 5 %), maka dapat dikatakan 
item kuesioner tersebut valid. 
b. Apabila r hitung < r tabel (pada taraf signifikansi 5 %), maka dapat dikatakan 
item kuesioner tersebut tidak valid. 
 
3.8.1.2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas apabila instrumen itu secara konsisten memunculkan hasil 
yang sama setiap kali dilakukan pengukuran sebuah scale atau instrumen 
pengukur data maka data yang dihasilkan disebut reliable atau terpercaya 
(Ferdinand, 2014: 218). Instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk 
mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama dengan hasil 
penelitian yang reliable bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang berbeda. 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach 
alpha > 0,70 (Ghozali, 2013: 48). 
Untuk mengukur reliabilitas instrumen penelitian ini dilakukan dengan 
cronbach’s alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot dimana 
pengukuran dilakukan hanya satu kali dan kemudian hasilnya dibandingkan 
dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban. Dalam 
pengukurannya one shot akan dilakukan dengan analisis croncbach’s alpha. 
Ghozali (2013: 238) mengklasifikasikan nilai croncbach’s alpha sebagai berikut: 
a. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,00 – 0,20 dikatakan kurang reliabel; 
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b. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,21 – 0,40 dikatakan agak reliabel; 
c. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,41 – 0,60 dikatakan cukup reliabel; 
d. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,61 – 0,80 dikategorikan reliabel; 
e. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliabel. 
 
3.8.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah sah 
(tidak dapat penyimpangan). Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi 
yang diperoleh adalah linear dan dapat dipergunakan valid untuk mencari 
peramalan, maka akan dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut: 
 
3.8.2.1. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak (Ghozali, 
2013: 96). Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi normal atau 
mendekati normal. Salah satu uji normalitas yang dapat digunakan untuk menguji 
normalitas residual adalah Kolmogorov-Sminov (K-S). Hasil uji normalitas 
dikatakan normal apabila nilainya lebih dari 5% atau lebih dari 0,05 pada hasil uji 
normalitas dengan menggunakan One Sample Kolmogorov-Smirnov Test. 
Pengujian normalitas data dilakukan dengan Uji Kolmogorov-Smirnov. Kriteria 
Uji Kolmogorov –Smirnov (Ghozali, 2013: 160) adalah sebagai berikut: 
1. Jika p-value (Asymp.Sig.) > 0,05 maka data berdistribusi normal 
2. Jika p-value (Asymp.Sig.) < 0,05 maka distribusi data tidak normal 
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3.8.2.2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Jika model yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel (Ghozali, 2013: 105). 
Pendeteksian terhadap multikoliniearitas dapat dilakukan menganalisis matriks 
korelasi atau dengan melihat nilai Variance Inflastion Factor (VIF) dari hasil 
analisis regresi. Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolonearitas adalah nilai tolerance < 0,10 sama dengan nilai VIF > 10.  
 
3.8.2.3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
Heteroskedastisitas. Pendeteksian ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat 
dilakukan dengan uji Glejser dengan melihat pada tingkat signifikansi hasil 
regresi nilai absolute residual. Jika tingkat signifikansi berada diatas 5% berarti 
tidak terjadi heteroskedastisitas tetapi jika berada dibawah 5% berarti terjadi 
gejala heteroskedastisitas (Ghozali, 2013:139-142). 
 
3.8.3. Uji Regresi 
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui atau 
memperoleh gambaran mengenai pengaruh variabel independen terhadap variabel 
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dependen baik secara simultan maupun parsial. Model regresi berganda adalah 
suatu teknik analisis regresei yang digunakan untuk menguji pengaruh dua atau 
lebih variabel independen terhadap variabel dependen dengan skala pengukuran 
interval. Adapun persamaan regresi dalam penelitian ini adalah: 
Y = α +  X1+  X2+  X3+  X4+e 
Keterangan: 
Y = Kinerja Karyawan 
α  = Konstanta 
  -   =Koefisien Regresi 
X1 = Kepemimpinan Islam 
X2 = Motivasi 
X3 = Budaya Organisasi 
e  = Variabel pengganggu (error) 
 
3.8.4. Uji Model 
3.8.4.1. Uji F 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat. 
Dengan kata lain menyatakan bahwa variabel independen secara serentak dan 
signifikan mempengaruhi variabel independen. 
a. Hipotesis sebagai berikut: 
H0 : β1 .... βi = 0  berarti secara bersama-sama tidak terdapat pengaruh 
signifikan variabel independen terhadap variabel dependen.  
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Ha : β1 .... βi ≠ 0  berarti secara bersama-sama terdapat pengaruh signifikan 
variabel independen terhadap variabel dependen. 
b. Menentukan nilai level of significance (α) sebesar 5%. 
c. Kriteria pengujian, Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel: 
1) Jika Fhitung > Ftabel, H0 ditolak dan Ha diterima, berarti terdapat pengaruh 
yang signifikan antara variabel independen secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen. 
2) Jika Fhitung < Ftabel, H0 diterima dan Ha ditolak, berarti tidak terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara bersama-
sama terhadap variabel dependen. Dengan menggunakan angka 
probabilitas signifikan apabila probabilitas signifikansi ≥ 0,05 maka H0 
diterima dan Ha ditolak. Apabila probabilitas signifikansi < 0,05 maka H0 
ditolak dan Ha diterima. 
3) Perbandingan antara besarnya p value dengan level of significance (α), 
jika nilai p value lebih kecil dari level of significance (α) maka dapat 
dikatakan bahwa secara bersama-sama variabel independen berpengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen, sebaliknya p value lebih besar dari 
level of significance (α) maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
variabel independen terhadap variabel dependen.  
 
3.8.4.2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2013: 42). 
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Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu 
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.  
Jika dalam uji empiris didapat nilai adjusted R
2
 negatif, maka nilai 
adjusted R
2
 dianggap bernilai nol. Secara matematis jika nilai R
2
 = 1, maka 
adjusted R
2
 = R
2 
= 1 sedangkan jika nilai R
2
 = 0, maka adjusted R
2 
= (1 - k) (n - 
k). Jika k > 1, maka adjusted R
2
 akan bernilai negatif. 
Penggunaan koefisien determinasi memiliki kelemahan yaitu bias terhadap 
jumlah variabel independen maka R
2
 pasti meningkat tidak peduli apakah variabel 
tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. Oleh karena 
itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted R
2
 saat 
mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 2013: 97). 
 
3.8.5. Uji t 
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
independen secara sendiri-sendiri mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap 
variabel dependen. Dengan kata lain, untuk mengetahui apakah masing-masing 
variabel independen dapat menjelaskan perubahan yang terjadi pada variabel 
dependen secara nyata. Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan 
variabel variabel dependen (Ghozali, 2013: 98). Dalam penelitian ini 
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menggunakan level of significance 0,05 (  = 5%). Adapun kriteria pengujian uji t 
adalah sebagai berikut: 
1. Jika nilai sig. > 0,05 maka hipotesis ditolak. Hal ini berarti variabel 
independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 
2. Jika nilai sig. < 0,05 maka hipotesis diterima. Hal ini berarti variabel 
independen berpengaruh terhadap variabel dependen. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4. 1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Sejarah dan Perkembangan BMT Tumang 
Lembaga keuangan selama ini belum mampu diakses masyarakat secara 
luas. Disamping itu belum adanya komitmen dari lembaga perbankan untuk 
menciptakan usaha yang lebih adil untuk lebih mensejahterakan masyarakat. Bunga 
Bank yang menjadi dasar operasional perbankan (konvensional) juga masih 
menjadi perdebatan dikalangan umat Islam. Menyadari akan hal tersebut, timbul 
kesadaran untuk mencoba memikirkan bentuk alternatif sebagai wujud peran serta 
dalam pembangunan masyarakat. Akhirnya disepakati untuk merintis berdirinya 
Baitul Maal wat-Tamwil (BMT) di Tumang, Cepogo, Boyolali. 
Dengan dikeluarkannya UU No.7 Tahun 1992 yang disempurnakan dengan 
UU No.10 Tahun 1998 Tentang perbankan dengan sistem syari’ah di Indonesia 
maka terbuka luas peluang bagi berdirinya Lembaga Keuangan atau perbankan 
Syari’ah. Dengan lahirnya perbankan syari’ah diharapkan bisnis secara Islami yang 
menerapkan sistem bagi hasil dan menolak sistem bunga yang lazim diterapkan di 
bank konvensional semakin berkembang. 
Tahap awal yang manjadi target program BMT adalah merekrut anggota 
masyarakat yang dianggap sukses secara ekonomi, untuk diajak bergabung menjadi 
anggota pendiri. Setiap anggota pendiri diwajibkan menyimpan Simpanan Pokok 
sebesar Rp. 500.000,00. Dengan modal awal dari anggota pendiri sebesar Rp. 
7.050.000,00 BMT “TUMANG” mulai beroperasi, yaitu pada tanggal 1 Oktober 
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1998. Sejak tanggal 10 bulan April tahun 1999 BMT berbadan hukum Koperasi 
Serba Usaha.  
Agar lebih fokus terhadap bidang usaha yang dijalankan maka BMT 
Tumang sejak tahun 2011 BMT Tumang berubah anggaran dasarnya oleh Dinas 
Koperasi dan UKM Prop. Jawa Tengah dengan No. 242/BH/KDK.11.25/IV/1999 
yang sebelumnya wilayah kerja hanya di Kabupaten Boyolali maka semenjak tahun 
2011 telah berbadan hukum tingkat Propinsi yang menandakan wilayah kerja 
seluruh Propinsi Jawa Tengah dan berkantor pusat di Jalan Boyolali-Magelang Km. 
10 dan sampai dengan saat ini sudah mempunyai 6 (enam) Kantor Cabang.  
BMT Tumang didirikan selain untuk memenuhi tuntutan masyarakat, juga 
mempunyai tujuan yang lebih besar, yaitu membantu masyarakat kecil menengah 
supaya mampu mandiri berani bersaing dengan kekuatan ekonomi yang lain 
tentunya dalam rangka meningkatkan kesejahteraan anggotanya. BMT Tumang 
telah membuktikan bahwa keberadaannya sudah diterima oleh masyarakat. Dengan 
anggota yang semakin bertambah serta wilayah kerja yang semakin luas 
menggambarkan akan perannya cukup besar menjadi bagian dari kehidupan 
masyarakat.  
Hal terpenting adalah kesungguhan semua komponen baik di jajaran 
manajemen baik itu pengurus, pengawas, maupun pengelola anggota dengan 
komitmen yang tinggi untuk mengupayakan pengelolaan lembaga yang profesional, 
amanah dan adil. 
 
4.1.2. Visi, Misi dan Tujuan Pendirian BMT Tumang 
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a. Visi  
Menjadi lembaga yang mandiri dalam rangka menghantarkan masyarakat 
menuju kesejahteraan yang diridloi Allah SWT atau disingkat dengan slogannya 
“membangun kemandirian menuju kesejahteraan”. 
b. Misi  
Membentuk lembaga yang profesional, amanah, dan adil untuk membantu 
meningkatkan taraf hidup masyarakat luas, khususnya dalam pemberdayaan 
ekonomi umat, berperan aktif berupaya meningkatkan kesejahteraannya, dan juga 
dapat menciptakan kondisi masyarakat yang religius, adil dan makmur. 
c. Tujuan  
Membantu meningkatkan taraf hidup masyarakat, khususnya dalam 
pemberdayaan ekonomi umat. Dengan pembinaan sistem perekonomian yang baik 
dan menggunakan sistem syari’ah diharapkan tidak hanya meningkatkan 
kesejahteraannya namun juga dapat menciptakan masyarakat yang religius adil dan 
makmur. Dimana kelompok masyarakat yang mempunyai status ekonomi yang 
kuat diarahkan supaya ikut memikirkan anggota masyarakat yang lain, yang lemah. 
 
4.1.3. Struktur Organisasi BMT Tumang 
Organisasi adalah wadah atau wahana yang menjamin terciptanya aktivitas 
orang yang telah bersepakat dalam kerja sama guna mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Untuk menghindari terjadi tumpang tindih dalam pembagian tugas yang 
hanya menimbulkan tidak adanya kesatuan perintah, terutama dalam pendelegasian 
wewenang, maka diperlukan adanya stuktur organisasi yang baik dan jelas. 
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Struktur organisasi adalah kerangka yang menggambarkan pola tetap dari 
hubungan di antara bidang-bidang kerja yang ada di dalam organisasi. Struktur 
organisasi ini harus disesuaikan dengan keadaan, kemampuan, dan perkembangan 
dari organisasi tersebut. Dengan adanya struktur organisasi dapat diketahui sampai 
di mana wewenang dan tanggung jawab yang dimiliki seseorang dalam 
menjalankan tugasnya. 
Gambar 4.1  
Struktur Organisasi BMT Tumang 
 
Sumber: BMT Tumang, Cepogo, Boyolali, 2011. 
4.1.4. Keunggulan BMT Tumang 
1. Sistem dan kinerja BMT berpegang pada prinsip dasar yang berlandaskan 
Syariah. 
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2. BMT menjauhkan dari system riba, maysir, gharar: yang melanggar prinsip 
fiqh alghunmu bil ghurmi (keuntungan muncul bersama resiko) atau al kharaj 
bi dhaman (hasil muncul bersama beban) yaitu dengan system bagi hasil. 
3. Dengan menitipkan dan di BMT Tumang dana aman, bermanfaat dan Insya 
Allah barokah. 
4. Pelayanan maksimal, siap mengambil dan mengantar. 
 
4.1.5. Produk-Produk di BMT Tumang 
a. Simpanan Mudharabah 
Simpanan Mudharabah Al Mutholaqoh adalah Simpanan berdasarkan 
kaidah syari’ah mudharabah al-muthlaqah, dimana mudharib memberikan 
kepercayaan kepada BMT Tumang untuk memanfaatkan dana yang dapat 
digunakan dalam bentuk pembiayaan secara produktif, dapat memberikan manfaat 
pada anggota yang lain secara halal dan profesional. Laba dari pembiayaan dibagi 
antara anggota dengan BMT sesuai nisbah (bagi hasil) yang disepakati di awal.   
b. Simpanan Mudharabah Berjangka (Deposito) 
Simpanan Mudharabah Berjangka (Deposito) adalah Simpanan berdasarkan 
kaidah syariah mudharabah al-muthlaqah, dimana mudharib memberikan 
kepercayaan kepada BMT Tumang untuk memanfaatkan dana yang dapat 
digunakan dalam bentuk pembiayaan secara produktif, dapat memberikan manfaat 
pada anggota yang lain secara halal dan profesional. Laba dari pembiayaan dibagi 
antara anggota dengan BMT sesuai nisbah (bagi hasil) yang disepakati di awal. 
c. Simpanan Menikah (SiMenik) 
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Simpanan yang menggunakan akad mudharabah, dan penggunaan 
simpanan digunakan untuk menikah. Pada tabungan ini dapat diambil jika nasabah 
akan menikah, biasanya dapat diambil dua bulan sebelum menikah. 
d. Simpanan Idul Adha (SisDol) 
Simpanan ini berakad mudharabah, dimana penabuang dapat menabung 
sewaktu-waktu selama jam operasional kantor, namun pengambilan uang 
ditentukan oleh BMT, biasanaya dapat diambil satu bulan sebelum puasa. 
e. Simpanan Sadran (SiMandra) 
Simpanan berjangka yang menggunakan mudharabah, dimana penabuang 
dapat menabung sewaktu-waktu selama jam operasional kantor, namun 
pengambilan uang ditentukan oleh BMT, biasanya dapat diambil satu bulan 
sebelum waktu nyadran. 
f. SiMudaMaPan 
SiMudaMaPan adalah Produk Simpanan berjangka di BMT Tumang dengan 
prinsip akad mudharabah mutlaqah, yaitu perjanjian mudharabah yang tidak 
mensyaratkan perjanjian tertentu (investasi tidak terikat). Simpanan tersebut 
direncanakan khusus untuk kebutuhan anggota di waktu yang akan datang. 
g. Pembiayaan Mudharabah 
Mudharabah adalah akad kerjasama usaha/perniagaan antara pihak pemilik 
dana (sahibul maal) sebagai pihak yang menyediakan modal dana sebesar 100% 
dengan pihak pengelola modal (mudharib), untuk diusahakan dengan porsi 
keuntungan akan dibagi bersama (nisbah) sesuai dengan kesepakatan di muka dari 
kedua belah pihak, sedangkan kerugian (jika ada) akan ditanggung pemilik modal, 
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kecuali jika diketemukan adanya kelalaian atau kesalahan oleh pihak pengelola 
dana (mudharib), seperti penyelewengan, kecurangan, dan penyalagunaan 
dana.Akad kerjasama mudharabah ini dibedakan dalam dua jenis, yakni : 
a. Mudharabah Muthlaqah, akad ini adalah perjanjian mudharabah yang tidak 
mensyaratkan perjanjian tertentu (investasi tidak terikat), misalnya dalam ijab si 
pemilik modal tidak mensyaratkan kegiatan usaha apa yang harus dilakukan 
dan ketentuan-ketentuan lainnya, yang pada intinya memberikan kebebasan 
kepada pengelola dana untuk melakukan pengelolaan investasinya. 
b. Mudharabah Muqayyadah, akad ini mencantumkan persyaratan-persyaratan 
tertentu yang harus dipenuhi dan dijalankan oleh si pengelola dana yang 
berkaitan dengan tempat usaha, tata cara usaha, dan obyek investasinya 
(investasi yang terikat). 
h. Pembiayaan Murabahah 
Murabahah adalah jual beli barang pada harga asal (harga perolehan) 
dengan tambahan keuntungan (marjin) yang disepakati oleh keduabelah pihak 
(penjual dan pembeli). Karakteristiknya adalah penjual harus memberitahu berapa 
harga produk yang dibeli dan menentukan suatu tingkat keuntungan sebagai 
tambahannya. Cara pembayaran dan jangka waktu disepakati bersama, dapat secara 
langsung ataupun secara angsuran. Murabahah dengan pembayaran secara angsuran 
ini disebut dengan Bai’ Bitsaman Ajil. 
i. Pembiayaan Salam (Salaf) 
Adalah akad pembelian (jual-beli) yang dilakukan dengan cara, pembeli 
melakukan pemesanan pembelian terlebih dahulu atas barang yang dipesan atau 
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diinginkan dan melakukan pembayaran di muka atas barang tersebut, baik dengan 
cara pembayaran sekaligus ataupun dengan cara mengangsur, yang keduanya harus 
diselesaikan pembayarannya (dilunasi) sebelum barang yang dipesan dan diterima 
kemudian. (Pengantaran barang/delivery dilakukan dengan cara ditangguhkan). 
j. Pembiayaan Istisna 
Adalah akad bersama pembuat (produsen) untuk suatu pekerjaan tertentu 
dalam tanggungan, atau akad jual beli suatu barang yang akan dibuat terlebih 
dahulu oleh pembuat (produsen) yang juga sekaligus menyediakan kebutuhan 
bahan baku barangnya. Jika bahan baku disediakan oleh pemesan, akad ini menjadi 
akad ujrah (Upah) 
k. Ijarah 
Adalah pemilikan hak atas manfaat dari penggunaan sebuah aset sebagai 
ganti dari pembayaran. Pengertian Sewa (ijarah) adalah sewa atas manfaat dari 
sebuah aset, sedangkan sewa-beli (ijarah wa Iqtina) atau disebut juga ijarah 
muntahiya bi tamlik. 
l. Pinjaman Qardh 
Yaitu meminjamkan harta kepada orang lain tanpa mengharapkan imbalan. 
Dalam literatur Fiqh, qard dikatagorikan sebagai aqd tathawwu yaitu akad saling 
membantu dan bukan transaksi komersial. Secara Syariah peminjam hanya 
berkewajiban membayar kembali pokok pinjamannya, walaupun syariah 
membolehkan peminjam untuk memberikan imbalan sesuai dengan keikhlasannya, 
tetapi Lembaga Keuangan pemberi qard tidak diperkenankan untuk meminta 
imbalan apapun. 
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4. 2. Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik responden penelitian ini, dapat 
diketahui gambaran tentang besar dan kecilnya presentase jumlah responden 
berdasarkan umur responden, jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan lama bekerja 
responden. Adapun hasilnya adalah sebagai berikut: 
 
4.2.1. Umur Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan umur pada tabel 
4.1 sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Umur 
Rentang Umur Jumlah Presentase (%) 
≤ 25 Tahun 23 15,33% 
26-35 Tahun 69 46,00% 
36-45 Tahun 51 34,00% 
≥ 46 Tahun 7 4,67% 
Jumlah 150 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.1 dapat dilihat bahwa responden berdasarkan tingkat 
umur dikelompokkan menjadi umur dibawah atau sama dengan 25 tahun (≤ 25), 
26-35 tahun, 36-45 tahun, dan diatas atau sama dengan 46 tahun (≥ 46). Dari total 
sampel sebanyak 150 orang yang telah diambil, sebanyak 23 responden memiliki 
umur di bawah atau sama dengan 25 tahun, 69 responden yang berada ada rentang 
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umur 26-35 tahun, 51 responden berada pada rentang umur 36-45 tahun, dan 
sisanya berada pada umur diatas atau sama dengan 46 tahun sebanyak 7 orang.  
Dari data distribusi responden berdasarkan umur, sebanyak 46,00% 
responden berada pada umur 26-45 tahun, dimana umur tersebut merupakan umur 
kerja yang matang dan produktif. Sehingga diharapkan deskripsi umur mampu 
untuk mengukur variabel dalam penelitian ini. 
 
4.2.2. Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 
Laki laki 68 45,33% 
Perempuan 82 54,67% 
Jumlah 150 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.2 dapat dilihat bahwa responden berdasarkan jenis 
kelamin dikelompokkan menjadi laki-laki, dan perempuan. Dari total sampel 
sebanyak 150 orang yang telah diambil, sebanyak 68 responden memiliki jenis 
kelamin laki-laki dan sisanya memiliki jenis kelamin perempuan sebanyak 82 
orang. Dari data distribusi responden berdasarkan jenis kelamin, sebanyak 54,67% 
responden memiliki jenis kelamin perempuan yang artinya mendominasi distribusi 
responden dalam penelitian ini. 
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4.2.3. Tingkat Pendidikan Responden 
Pendidikan terakhir dapat mempengaruhi wawasan dari responden dalam 
berkontrubusi terhadap kinerja di BMT Tumang. Berdasarkan data penelitian yang 
dilakukan dengan penyebaran kuesioner maka diperoleh data tentang tingkat 
pendidikan terakhir responden pada tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase (%) 
SMA 18 12,00% 
D3 38 25,33% 
Sarjana  86 57,33% 
Master 8 5,33% 
Jumlah 150 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan BMT Tumang, sehingga 
tingkat pendidikan karyawan bermacam-macam, hanya saja dalam penelitian ini 
dengan tingkat pendidikan sarjana paling mendominasi. 
Sebanyak 8 responden dalam penelitian ini memiliki tingkat pendidikan 
terakhir master, 86 responden memiliki pendidikan terakhir sarjana, 38 responden 
memiliki pendidikan terakhir diploma (D3), 18 orang responden memiliki tingkat 
pendidikan terakhir SMA/sederajat. 
 
4.2.4. Lama Bekerja Responden 
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Berdasarkan lama bekerja di BMT Tumang, responden dikategorikan dalam 
empat (4) kelompok, yaitu responden dengan lama bekerja ≤ 2 tahun, 3-5 tahun, 6-
9 tahun, dan ≥ 10 tahun.  Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan 
penyebaran kuesioner maka diperoleh data tentang lama bekerja responden pada 
tabel 4.4 sebagai berikut: 
Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja Jumlah Presentase (%) 
≤ 2 tahun 44 29,33% 
3 – 5 tahun 48 32,00% 
6 – 9 tahun 42 28,00% 
≥ 10 tahun 16 10,67% 
Jumlah 150 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Responden dalam penelitian ini memiliki pengalaman kerja kurang dari atau 
sama dengan 2 tahun yaitu 44 responden, lalu 48 responden memiliki pengalaman 
kerja selama 3-5 tahun, kemudian 42 responden memiliki pengalaman kerja selama 
6-9 tahun,dan karyawan sisanya ada 16 responden yang memiliki pengalaman kerja 
dengan rentang lebih dari 10 tahun. 
 
4. 3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Uji Kualitas Data 
4.3.1.1. Uji Validitas 
Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan/ 
kesahihan suatu instrumen. Berdasarkan hasil uji validitas variabel dalam penelitian 
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ini, yaitu kinerja karyawan, kepemimpinan islam, motivasi dan budaya organisasi, 
diperoleh hasil sebagai berikut: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
KK1 0,770 0,160 Valid 
KK2 0,809 0,160 Valid 
KK3 0,795 0,160 Valid 
KK4 0,809 0,160 Valid 
KK5 0,717 0,160 Valid 
Kepemimpinan 
Islam (X1) 
KI1 0,827 0,160 Valid 
KI2 0,754 0,160 Valid 
KI3 0,787 0,160 Valid 
KI4 0,776 0,160 Valid 
KI5 0,783 0,160 Valid 
Motivasi (X2) M1 0,784 0,160 Valid 
M2 0,755 0,160 Valid 
M3 0,827 0,160 Valid 
M4 0,710 0,160 Valid 
M5 0,766 0,160 Valid 
Budaya 
Organisasi (X3) 
BO1 0,798 0,160 Valid 
BO2 0,765 0,160 Valid 
BO3 0,739 0,160 Valid 
BO4 0,784 0,160 Valid 
BO5 0,785 0,160 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2017 
Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa korelasi tiap skor butir pernyataan 
variabel yang ada dalam penelitian, di atas rtabel yaitu (0,160) yang berarti valid. 
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Artinya semua item pernyataan mampu mengukur variabel kinerja karyawan, 
kepemimpinan islam, motivasi dan budaya organisasi. 
4.3.1.2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui kosistensi jawaban responden 
dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur masing-masing variabel. 
Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menghitung Cronbach’s 
Alpha dari masing-masing instrumen dalam satu variabel. Hasil yang diperoleh dari 
uji reliabilitas terhadap kuesioner pada setiap variabel adalah sebagai berikut. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel 
Cronbach’s  
Alpha 
Nilai Kritis Kesimpulan 
Kinerja Karyawan (Y) 0,836 0,70 Reliabel 
Kepemimpinan Islam (X1) 0,843 0,70 Reliabel 
Motivasi (X2) 0,826 0,70 Reliabel  
Budaya Organisasi (X3) 0,831 0,70 Reliabel  
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,70 (Ghozali, 2013: 53). Tabel di atas menunjukkan bahwa 
setiap variabel yang digunakan dalam  penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya 
semua jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan 
yang mengukur masing-masing variabel. Variabel tersebut meliputi kinerja 
karyawan, kepemimpinan islam, motivasi dan budaya organisasi. 
 
4.3.2. Uji Asumsi Klasik 
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Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik dari persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedastisitas. Berikut hasilnya akan dijelaskan satu per satu. 
 
4.3.2.1. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah variabel yang dianalisis 
memenuhi kriteria distribusi normal. Uji normalitas ini menggunakan uji 
Kolmogorov-Smirnov dengan membandingkan antara asymp. Sign. (2-tailed) 
dengan tingkat signifikansi (α) 5%. 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Normalitas 
 
Unstandardized 
Residual 
N 150 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,91723156 
Most Extreme Differences Absolute ,041 
Positive ,041 
Negative -,034 
Test Statistic ,041 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil uji normalitas pada tabel di atas menunjukan bahwa nilai 
nilai signifikan atau asymp.sig (2-tailed) 0,200 > 0,05 (p-value > 0,05). Dengan 
demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena 
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memenuhi asumsi normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian 
terdistribusi normal. 
 
4.3.2.2. Uji Multikolinieritas 
Pengujian multikolinieritas dilakukan untuk menguji apakah dalam model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Deteksi adanya 
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat tingkat variance inflation factor 
(VIF) dan nilai tolerance. Nilai tolerance yang dipakai adalah 0,10 atau sama 
dengan VIF 10. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 Kepemimpinan Islam ,930 1,076 
Motivasi ,967 1,034 
Budaya Organisasi ,900 1,111 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.8 di atas dapat dilihat bahwa hasil pengujian 
multikolinieritas menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai tolerance 
value di atas 0,10 dan nilai VIF di bawah 10, dengan demikian dapat disimpulkan 
tidak terjadi penyimpangan asumsi multikolinearitas. 
 
4.3.2.3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heterokedastisitas dalam penelitian ini, uji yang digunakan untuk 
mendeteksi adanya heterokedastisitas dalam model regresi adalah metode Glejser, 
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yaitu dengan meregresikan nilai dari seluruh variabel independen dengan nilai 
mutlak (absolute) dari nilai residual sehingga dihasilkan probability value.  
 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,047 ,905  ,052 ,959 
Kepemimpinan Islam -,012 ,033 -,032 -,377 ,707 
Motivasi ,031 ,029 ,087 1,052 ,295 
Budaya Organisasi ,058 ,033 ,151 1,762 ,080 
a. Dependent Variable: ABS_RES 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut menunjukkan tidak ada gangguan 
heteroskedastisitas yang terjadi dalam proses estimasi parameter model penduga, 
dimana tidak ada nilai dari variabel yang signifikan, dimana thitung < ttabel atau p-
value > 0,05. Jadi secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa tidak ada masalah 
heteroskedastisitas dalam penelitian ini. 
 
4.3.3. Uji Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui atau 
memperoleh gambaran mengenai pengaruh variabel independen terhadap variabel 
dependen baik secara simultan maupun parsial. Model regresi berganda adalah 
suatu teknik analisis regresei yang digunakan untuk menguji pengaruh dua atau 
lebih variabel independen terhadap variabel dependen dengan skala pengukuran 
interval. Analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini yang meliputi, 
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variabel kepemimpinan islam, motivasi dan budaya organisasi dapat dilihat pada 
tabel berikut. 
 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7,316 1,506  4,858 ,000 
Kepemimpinan Islam ,276 ,054 ,349 5,073 ,000 
Motivasi ,172 ,049 ,238 3,527 ,001 
Budaya Organisasi ,240 ,055 ,308 4,405 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Adapun persamaaan regresi  adalah sebagai berikut: 
Y = α +  X1+  X2+  X3+  X4+e 
Dengan menggunakan hasil persamaan tersebut, hasil analisis dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
1. Konstanta (constant) dengan parameter positif, menunjukkan bahwa apabila 
variabel kepemimpinan islam, motivasi dan budaya organisasi dianggap 
konstan, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 7,316. 
2. Koefisien regresi kepemimpinan islam bertanda positif, artinya setiap terjadi 
peningkatan satu satuan kepemimpinan islam sebesar 0,276 maka, akan 
meningkatkan satu satuan kinerja karyawan sebesar 0,276, begitu juga 
sebaliknya. 
3. Koefisien regresi motivasi bertanda negatif, artinya setiap terjadi penurunan 
satu satuan motivasi sebesar 0,172 maka, akan menurunkan satu satuan kinerja 
karyawan sebesar 0,172, begitu juga sebaliknya. 
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4. Koefisien regresi budaya organisasi bertanda negatif, artinya setiap terjadi 
penurunan satu satuan budaya organisasi sebesar 0,240 maka, akan menurunkan 
satu satuan kinerja karyawan sebesar 0,240, begitu juga sebaliknya. 
 
4.3.4. Uji Model 
4.3.4.1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh secara simultan 
terhadap variabel dependen. Jika semua variabel independen berpengaruh secara 
silmultan terhadap variabel dependen berarti model yang dibuat sudah layak. 
Adapun hasil uji statistik F ditunjukkan pada tabel berikut. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji F 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 306,683 3 102,228 27,251 ,000
b
 
Residual 547,691 146 3,751   
Total 854,373 149    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Motivasi, Kepemimpinan Islam 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Hasil pengujian hipotesis secara serentak (simultan) berdasarkan tabel di 
atas diperoleh pada nilai Fhitung sebesar 27,251 > Ftabel sebesar 2,67 dengan nilai 
signifikan 0,000 < α = 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
islam, motivasi dan budaya organisasi berpengaruh secara bersama-sama terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini juga bisa diartikan bahwa model pengujian regresi secara 
 
 
78 
 
serentak (simultan) yang digunakan tersebut sudah sesuai (model fit) dengan 
datanya. 
4.3.4.2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Hasil analisis koefisien 
determinasi (R
2
) diperoleh hasil yang ditunjukkan pada tabel berikut. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,599
a
 ,359 ,346 1,937 
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Motivasi, Kepemimpinan Islam 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai 
adjusted R Square sebesar 0,346. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau 
mendekati apabila ada variabel independen lain dimasukkan ke dalam model. 
Artinya kepemimpinan islam, motivasi dan budaya organisasi mampu menjelaskan  
kinerja karyawan BMT Tumang sebesar 34,6%. Sedangkan 65,4% lagi dijelaskan 
oleh variabel lain diluar model. 
 
4.3.5. Uji t 
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
independen secara sendiri-sendiri mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap 
variabel dependen. Dengan kata lain, untuk mengetahui apakah masing-masing 
variabel independen dapat menjelaskan perubahan yang terjadi pada variabel 
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dependen secara nyata. Adapun hasil uji statistik t diperoleh hasil yang ditunjukkan 
pada tabel berikut. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji t 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7,316 1,506  4,858 ,000 
Kepemimpinan Islam ,276 ,054 ,349 5,073 ,000 
Motivasi ,172 ,049 ,238 3,527 ,001 
Budaya Organisasi ,240 ,055 ,308 4,405 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
a. Pengujian Peran Kepemimpinan Islam dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian statistik uji t untuk variabel kepemimpinan islam diperoleh 
thitung sebesar 5,073 > ttabel sebesar 1,976 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,000 
< α sebesar 0,05, maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti kepemimpinan islam 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis 
pertama yang menyatakan kepemimpinan islam berperan dalam meningkatkan 
terhadap kinerja karyawan adalah terbukti. 
b. Pengujian Peran Motivasi dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian statistik uji t untuk variabel motivasi diperoleh thitung sebesar 
3,527 > ttabel sebesar 1,976 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,001 < α sebesar 
0,05, maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan adalah terbukti. 
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c. Pengujian Peran Budaya Organisasi dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian statistik uji t untuk variabel budaya organisasi diperoleh 
thitung sebesar 4,405 > ttabel sebesar 1,976 dengan nilai tingkat p-value sebesar 0,000 
< α sebesar 0,05, maka hipotesis diterima. Hal tersebut berarti budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis 
ketiga yang menyatakan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan adalah terbukti. 
 
4. 4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.4.1. Pengaruh Kepemimpinan Islam dalam Meningkatkan Kinerja 
Karyawan 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan islam 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 
thitung sebesar 5,073 > ttabel sebesar 1,976 dengan nilai signifikan 0,000. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, adanya kepemimpinan islam berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan BMT Tumang. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Wijayanti dan Wajdi 
(2012), Hakim (2012) serta Wijayanti dan Meftahudin (2016) yang menyatakan hal 
yang sama, kepemimpinan islam berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Keberhasilan suatu organisasi baik sebagai keseluruhan maupun berbagai 
kelompok dalam suatu organisasi tertentu, sangat tergantung pada mutu 
kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi yang bersangkutan. Bahkan kiranya 
dapat dikatakan bahwa mutu kepemimpinan yang terdapat dalam suatu organisasi 
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memainkan peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan organisasi tersebut 
dalam menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama terlihat dalam kinerja para 
pegawainya. 
Sifat-sifat kepemimpinan yang Islami diperlukan seorang pimpinan atau 
manajer dalam menggerakkan bawahannya dalam rangka untuk meningkatkan 
produktivitas. Sejalan dengan kepemimpinan yang dilaksanakan Nabi dengan 
penerapan sifat-sifat yang terpuji, di antaranya cinta kebenaran (Ash-Shidq), dapat 
menjaga amanah (Al-amanah), cerdas dan bijaksana (Al-Fathanah), adanya 
keterbukaan (At-Tabligh) dan sesuai dengan indikator kepemimpinan Islam di 
dalam penelitian ini. 
Aspek-aspek dalam kepemimpinan islami di BMT Tumang berupa; 
keterbukaan dalam menerima saran, pendapat, dan kritikan-kritikan dari bawahan, 
kemampuan kerjasama dalam usaha mencapai tujuan, kemampuan mengidentifikasi 
tujuan pribadi dengan tujuan organisasi, ketergantungan pada kekuasaan formalnya, 
kemampuan berpatisipasi dalam kegiatan kelompok, dan tanggung jawab terhadap 
pekerjaan secara nyata memberikan dampak pada pencapaian kinerja karyawan. 
 
4.4.2. Pengaruh Motivasi dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai thitung etika 
kerja Islam 3,527 lebih besar dari ttabel 1,976 dengan nilai signifikan 0,001. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima, adanya motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan BMT Tumang. Hasil penelitian ini 
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mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hakim (2012), Adinata 
(2015), Mappamiring (2015) dan Maulana, dkk. (2015) yang menyatakan hal yang 
sama, motivasi berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Motivasi merupakan suatu usaha untuk memenuhi kebutuhan seseorang baik 
materi maupun non-materi dalam upaya untuk mencapai tujuan. Apabila seorang 
individu termotivasi untuk melakukan sesuatu maka ia akan berusaha dengan 
segenap kemampuan yang dimilikinya untuk mencapai tujuan tersebut. Pemberian 
motivasi kepada seorang bawahan merupakan salah satu hal yang sangat penting, 
karena dengan memberikan motivasi seorang bawahannya dapat bekerja lebih 
baik dan sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasinya.  
Motivasi kerja karyawan adalah suatu kondisi kekuatan mental karyawan 
yang timbul karena adanya rangsangan baik yang berasal dari dalam individu 
karyawan itu sendiri maupun dari luar, yang berupa keinginan, perhatian, kemauan, 
cita-cita yang mampu mendorong, menggerakkan sekaligus mengarahkan perilaku 
seorang karyawan untuk mencapai tujuan kemajuan organisasi. 
Hal tersebut berarti semakin tinggi motivasi yang diberikan oleh pimpinan 
terhadap bawahannya akan mendorong meningkatkan kepuasan kerjanya. Untuk 
dapat memberikan hasil kerja yang berkualitas dan berkuantitas maka seorang 
pegawai membutuhkan motivasi dalam dirinya yang akan berpengaruh terhadap 
semangat kerjanya sehingga meningkatkan kinerjanya. Oleh sebab itu motivasi 
sangat diperlukan di dalam meningkatkan kinerja karyawan pada BMT Tumang, 
apabila seorang karyawan memiliki motivasi yang tinggi di dalam melaksanakan 
pekerjaannya maka kinerja yang dihasilkannya akan semakin tinggi pula. 
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4.4.3. Pengaruh Budaya Organisasi dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan 
Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 
thitung religiusitas 4,405 lebih besar dari ttabel 1,976 dengan nilai signifikan 0,000. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima, adanya budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan BMT Tumang. Hasil penelitian 
ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hakim (2012), 
Rokhman dan Fatihin (2014), Mappamiring (2015) serta Adinata (2015) yang 
menyatakan hal yang sama, budaya organisasi berperan dalam meningkatkan 
kinerja karyawan. 
Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan 
menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan 
keyakinan tersebut akan diwujudkan menjadi perilaku keseharian mereka dalam 
bekerja, sehingga akan menjadi kinerja individual. Didukung dengan sumber daya 
manusia yang ada, sistem dan teknologi, strategi perusahaan, kinerja masing-
masing individu yang baik akan menimbulkan kinerja karyawan yang lebih baik 
pula.  
Hal tersebut menjadikan budaya organisasi di BMT Tumang memiliki 
hubungan erat dalam kaitannya dengan kinerja karyawan bahwa dengan adanya 
keterkaitan hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja organisasi yang 
dapat dijelaskan dalam model diagnosis budaya organisasi, yaitu bahwa semakin 
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baik kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya organisasi makin baik 
kinerja organisasi tersebut. 
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BAB V  
PENUTUP  
  
5.1. Kesimpulan   
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada karyawan BMT Tumang 
mengenai pengaruh kepemimpinan islam, motivasi dan budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
a. Ada pengaruh kepemimpinan islam dalam meningkatkan kinerja karyawan 
BMT Tumang, hal ini ditunjukkan dengan nilai thitung kepemimpinan islam 
5,073 lebih besar dari ttabel 1,976 dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, adanya kepemimpinan islam 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan BMT Tumang. 
b. Ada pengaruh motivasi dalam meningkatkan kinerja karyawan BMT Tumang, 
hal ini ditunjukkan dengan nilai thitung motivasi 3,527 lebih besar dari ttabel 
1,976 dengan nilai signifikansi 0,001. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 
diterima, adanya motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
BMT Tumang. 
c. Ada pengaruh budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan BMT 
Tumang, hal ini ditunjukkan dengan nilai thitung budaya organisasi 4,405 lebih 
besar dari ttabel 1,976 dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H3 diterima, adanya budaya organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan BMT Tumang. 
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5.2. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini mempunyai keterbatasan-keterbatasan yang dapat dijadikan 
bahan pertimbangan bagi peneliti berikutnya agar mendapatkan hasil penelitian 
yang lebih baik lagi. Keterbatasan tersebut antara lain: 
a. Ruang lingkup sampel (responden) dalam penelitian ini sangat terbatas karena 
jumlah dan lingkup area tidak begitu luas sehingga relatif tidak bisa 
digeneralisasi untuk populasi yang lebih luas selain pada karyawan BMT 
Tumang. 
b. Peneliti hanya menggunakan variabel independen yang mempengaruhi kinerja 
karyawan yaitu; kepemimpinan islam, motivasi dan budaya organisasi. Masih 
terdapat variabel independen lain yang mampu menjelaskan dan kemungkinan 
memiliki pengaruh juga terhadap variabel kinerja karyawan.  
c. Dalam penelitian ini data yang dihasilkan hanya dari instrumen kuesioner 
yang didasarkan pada persepsi jawaban responden, sehingga kesimpulan yang 
diambil hanya berdasarkan data yang dikumpulkan melalui penggunaan 
instrumen kuesioner secara tertulis tanpa dilengkapi dengan wawancara atau 
pertanyaan lisan.  
 
5.3. Saran 
Berdasarkan keterbatasan dan kelemahan yang ada dalam penelitian ini, 
maka dapat dikemukan beberapa saran yang dapat dipertimbangkan untuk 
penelitian selanjutnya, yaitu: 
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a. Penelitian mendatang diharapkan dapat menggunakan sampel secara lebih luas 
agar diperoleh hasil penelitian yang lebih baik, lebih bisa digeneralisasi, bisa 
memberikan gambaran yang lebih riil tentang kinerja karyawan, misalkan 
dengan menambahkan obyek yang sejenis dengan karyawan di BMT yang 
berlatar belakang Islam lain.  
b. Bagi penelitian mendatang hendaknya dapat menambah variabel-variabel lain 
yang mempengaruhi kinerja karyawan selain variabel yang digunakan agar 
hasilnya dapat terdefinisi dengan lebih sempurna, atau bisa juga 
menambahkan variabel mediasi, moderasi maupun kontrol.  
c. Diperlukan pendekatan kualitatif untuk memperkuat kesimpulan karena 
instrumen penelitian rentan terhadap persepsi responden yang tidak 
menggambarkan keadaan yang sebenarnya dalam diri masing-masing. 
Pendekatan ini bisa dilakukan dengan observasi atau pengamatan langsung ke 
dalam obyek dilengkapi dengan wawancara atau pertanyaan lisan yang 
dijadikan lokasi penelitian. 
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LAMPIRAN 1 
DAFTAR PERNYATAAN KUESIONER 
 
PERAN KEPEMIMPINAN ISLAM, MOTIVASI DAN BUDAYA 
ORGANISASI DALAM MENINGKATKAN KINERJA KARYAWAN 
PADA BAITUL MAAL WAT TAMWIL (BMT) TUMANG 
 
A. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama   : 
2. Umur   : Tahun  
3. Jenis kelamin  : Laki-laki 
      Perempuan 
4. Pendidikan   :   SMA 
D3 
Sarjana 
Master 
5. Lama bekerja   : Tahun 
 
B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER :  
1. Mohon di isi terlebih dahulu semua data diri Anda sesuai keadaan yang 
sebenarnya tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda checklist (√) pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai 
dengan pendapat anda. 
3. Pengisian pada komponen setiap variabel, masing-masing pilihan 
mempunyai kriteria sebagai berikut:  
STS : Sangat Tidak Setuju (1) 
TS : Tidak Setuju (2) 
N : Netral (3) 
S : Setuju (4) 
SS : Sangat Setuju (5) 
4. Diharap untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban. 
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A. Variabel Kinerja Karyawan 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1 Saya selalu berusaha melaksanakan 
pekerjaan dengan optimal sehingga hasil 
yang diperoleh maksimal tanpa adanya 
kesalahan. 
     
2 Saya selalu berusaha meningkatkan prestasi 
dalam bekerja sehingga dapat memperoleh 
hasil yang lebih tinggi dan baik dari rekan 
kerja yang lain. 
     
3 Saya memiliki pengalaman tentang pekerjaan 
yang anda kerjakan. 
     
4 Saya selalu memunculkan ide yang timbul 
dari dirinya dalam menyelesaikan tugas. 
     
5 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 
tepat waktu. 
     
Sumber: Katim & Wiliyawati (2016) 
 
B. Variabel Kepemimpinan Islam 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1 Pimpinan selalu kreatif, inisiatif dan 
mempunyai rasa semangat pengabdian untuk 
memajukan perusahaan. 
     
2 Pimpinan selalu menempatkan diri sebagai 
bagian dari karyawan lain sehingga selalu 
mengembangkan sikap saling mempercayai. 
     
3 Pimpinan menunjukkan kepercayaan diri 
dalam menyelesaikan masalah yang ada 
dalam perusahaan. 
     
4 Pimpinan bisa bersikap tegas dalam 
melaksanakan aturan perusahaan. 
     
5 Pimpinan tidak membeda-bedakan karyawan, 
bersikap terbuka, dapat menerima saran dan 
kritik dari karyawan. 
     
Sumber: Wijayanti & Meftahudin (2016) 
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C. Variabel Motivasi 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1 Gaji/upah yang diberikan perusahaan telah 
mencukupi untuk memenuhi kebutuhan 
hidup keluarga saya. 
     
2 Perusahaan memberikan jaminan asuransi 
kesehatan dan keselamatan kerja kepada 
saya. 
     
3 Hubungan kerja saya dengan atasan berjalan 
dengan baik. 
     
4 Perusahaan memberikan kenyamanan kerja 
pada setiap karyawannya dilingkungan 
pekerjaannya. 
     
5 Perusahaan akan memberikan promosi 
jabatan jika saya telah mampu memenuhi 
syarat yang ditentukan. 
     
Sumber: Maulana, dkk. (2015) 
 
D. Variabel Budaya Organisasi 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1  Saya bekerja sesuai dengan visi dan misi 
perusahaan yang sangat jelas. 
     
2  Saya ikut secara aktif program-program training 
yang dijalankan perusahaan. 
     
3  Di perusahaan beda pendapat diperbolehkan, 
tetapi saling menyerang secara personal tidak 
diperbolehkan. 
     
4  Saya bekerja berani mengambil resiko dan 
mencoba ide-ide baru. 
     
5  Saya berusaha mempelajari hal-hal baru guna 
memberi kontribusi nyata bagi perusahaan. 
     
Sumber: Rokhman & Fatihin (2014) 
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LAMPIRAN 2 
TABULASI DATA PENELITIAN 
 
No. 
Kinerja Karyawan Kepemimpinan Islam 
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 TOT KI1 KI2 KI3 KI4 KI5 TOT 
1 4 4 3 4 4 19 5 4 4 4 4 21 
2 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 4 21 
3 4 3 3 3 4 17 2 2 3 4 3 14 
4 5 5 5 5 5 25 4 3 3 3 4 17 
5 5 4 5 5 5 24 4 4 4 4 4 20 
6 4 4 4 4 4 20 3 4 4 2 2 15 
7 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
8 4 5 5 4 4 22 5 5 5 5 4 24 
9 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
10 4 5 5 5 4 23 5 5 5 5 5 25 
11 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
12 4 4 4 4 4 20 4 3 4 4 4 19 
13 4 4 4 4 4 20 4 5 4 4 4 21 
14 5 5 5 5 4 24 5 5 5 4 4 23 
15 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 4 19 
16 4 4 4 5 4 21 4 2 4 3 4 17 
17 3 3 3 4 4 17 2 3 3 2 3 13 
18 3 3 4 4 4 18 4 3 3 3 3 16 
19 5 5 4 4 4 22 5 4 4 4 4 21 
20 4 4 4 4 4 20 4 3 4 4 2 17 
21 4 4 4 4 4 20 5 4 5 2 5 21 
22 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 3 18 
23 4 4 4 4 4 20 4 4 5 4 4 21 
24 4 5 5 4 4 22 4 4 4 4 4 20 
25 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
26 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
27 4 4 4 4 4 20 4 5 4 4 4 21 
28 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
29 5 4 4 5 5 23 5 5 5 5 5 25 
30 4 4 5 4 4 21 5 5 4 5 5 24 
31 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
32 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 
33 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
34 5 5 5 5 3 23 4 2 4 3 4 17 
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35 4 4 4 4 4 20 2 3 3 2 3 13 
No. 
Kinerja Karyawan Kepemimpinan Islam 
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 TOT KI1 KI2 KI3 KI4 KI5 TOT 
36 5 4 4 4 4 21 5 5 4 4 4 22 
37 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 4 20 
38 4 4 4 4 4 20 5 4 4 5 5 23 
39 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 5 24 
40 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 5 24 
41 5 5 5 5 4 24 4 4 5 4 4 21 
42 5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 4 21 
43 5 5 5 5 5 25 5 5 4 3 4 21 
44 3 3 4 4 4 18 5 5 5 5 5 25 
45 5 4 4 4 4 21 4 4 5 4 3 20 
46 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
47 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 5 25 
48 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 4 21 
49 5 4 4 4 5 22 3 4 4 3 4 18 
50 5 5 4 5 5 24 4 4 4 4 4 20 
51 4 5 5 5 5 24 4 5 5 4 4 22 
52 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
53 4 4 4 4 4 20 4 5 5 4 4 22 
54 4 4 4 4 4 20 2 2 3 4 3 14 
55 4 4 4 4 4 20 4 3 3 3 4 17 
56 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
57 4 4 4 4 4 20 3 4 4 2 2 15 
58 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 5 25 
59 2 4 4 4 2 16 4 4 4 4 4 20 
60 5 5 4 4 3 21 4 4 5 5 4 22 
61 4 4 4 4 4 20 5 5 5 4 4 23 
62 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
63 4 5 4 4 4 21 3 5 5 4 4 21 
64 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
65 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 4 20 
66 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
67 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 3 19 
68 4 4 4 4 5 21 5 4 4 4 4 21 
69 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
70 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 5 24 
71 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
72 4 5 5 5 4 23 5 4 5 5 5 24 
73 3 4 4 3 3 17 3 4 4 3 4 18 
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74 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
No. 
Kinerja Karyawan Kepemimpinan Islam 
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 TOT KI1 KI2 KI3 KI4 KI5 TOT 
75 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
76 4 5 5 5 5 24 5 5 5 5 5 25 
77 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
78 4 4 4 4 4 20 3 4 4 3 4 18 
79 4 4 4 4 3 19 4 4 4 3 4 19 
80 3 4 4 5 4 20 5 4 4 4 4 21 
81 4 5 5 5 4 23 4 5 5 4 4 22 
82 4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 4 19 
83 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
84 4 3 3 3 4 17 4 4 4 4 4 20 
85 5 4 5 4 4 22 5 5 4 4 4 22 
86 5 4 4 5 5 23 5 5 4 4 4 22 
87 5 5 5 4 5 24 4 4 4 5 4 21 
88 4 5 4 4 4 21 5 5 5 4 5 24 
89 5 4 4 5 4 22 5 4 4 5 5 23 
90 5 5 4 4 4 22 4 5 4 5 4 22 
91 2 4 4 3 3 16 2 4 4 3 3 16 
92 4 4 4 4 4 20 3 3 3 3 3 15 
93 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 
94 3 4 4 3 3 17 3 3 3 3 4 16 
95 3 3 3 3 3 15 2 3 3 3 3 14 
96 5 5 5 5 5 25 4 3 3 3 3 16 
97 4 4 4 4 4 20 3 3 3 3 3 15 
98 4 5 5 5 4 23 3 3 3 3 3 15 
99 5 5 5 4 4 23 5 5 4 5 5 24 
100 4 5 5 4 4 22 5 5 5 4 4 23 
101 5 5 5 5 5 25 5 5 4 4 4 22 
102 4 4 4 5 4 21 3 5 3 3 3 17 
103 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 2 18 
104 4 4 4 5 4 21 3 3 3 3 3 15 
105 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 2 18 
106 4 3 4 4 3 18 4 4 4 4 4 20 
107 4 5 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
108 4 5 5 4 4 22 5 4 4 4 4 21 
109 5 5 4 4 2 20 4 4 4 2 3 17 
110 4 5 5 5 5 24 5 5 4 5 5 24 
111 5 4 4 4 4 21 4 4 4 2 3 17 
112 5 4 4 4 4 21 4 4 3 4 3 18 
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113 4 5 3 5 4 21 4 5 4 4 4 21 
No. 
Kinerja Karyawan Kepemimpinan Islam 
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 TOT KI1 KI2 KI3 KI4 KI5 TOT 
114 3 4 4 4 2 17 5 5 4 4 4 22 
115 5 5 5 5 2 22 3 4 4 4 4 19 
116 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 5 25 
117 4 4 4 4 3 19 4 4 4 5 4 21 
118 5 4 4 4 4 21 3 4 4 3 3 17 
119 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 3 19 
120 5 5 5 4 5 24 4 4 4 4 4 20 
121 5 4 4 4 4 21 4 3 5 4 3 19 
122 5 4 4 4 4 21 5 2 5 4 5 21 
123 4 4 4 5 4 21 5 3 5 5 3 21 
124 4 3 4 3 4 18 4 4 4 4 4 20 
125 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
126 4 4 4 5 4 21 4 4 4 5 4 21 
127 4 3 4 3 4 18 4 4 4 4 4 20 
128 3 4 4 3 4 18 5 5 4 5 5 24 
129 4 4 4 3 4 19 5 5 5 4 4 23 
130 5 4 4 4 4 21 3 4 5 5 4 21 
131 4 4 4 4 4 20 4 3 3 4 4 18 
132 4 4 4 4 4 20 4 3 5 4 3 19 
133 5 5 5 5 4 24 5 2 5 4 5 21 
134 4 4 4 5 4 21 5 3 5 5 3 21 
135 4 3 4 3 4 18 4 4 4 4 4 20 
136 4 4 4 4 4 20 3 3 3 3 3 15 
137 4 3 4 4 4 19 4 3 4 4 2 17 
138 4 5 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25 
139 5 5 5 4 4 23 4 4 4 5 4 21 
140 3 4 4 4 4 19 3 3 3 3 3 15 
141 4 4 3 5 5 21 4 4 4 3 4 19 
142 3 5 4 4 3 19 2 2 3 4 3 14 
143 4 3 4 3 3 17 4 3 3 3 4 17 
144 4 4 4 3 3 18 4 4 4 4 4 20 
145 3 4 4 4 3 18 3 4 4 2 2 15 
146 4 3 4 3 3 17 4 4 4 4 2 18 
147 4 4 4 5 4 21 3 2 2 3 4 14 
148 4 3 4 3 4 18 3 4 3 3 3 16 
149 4 4 4 3 4 19 5 3 3 4 3 18 
150 3 3 3 3 3 15 5 4 3 4 2 18 
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TABULASI DATA PENELITIAN 
 
No. 
Motivasi Budaya Organisasi 
M1 M2 M3 M4 M5 TOT BO1 BO2 BO3 BO4 BO5 TOT 
1 5 4 5 4 4 22 3 3 3 3 3 15 
2 4 4 4 3 3 18 3 3 3 3 4 16 
3 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 5 25 
4 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
5 4 4 5 5 5 23 5 5 5 5 5 25 
6 4 2 4 3 4 17 4 4 4 4 4 20 
7 2 3 3 2 3 13 4 4 4 4 4 20 
8 2 3 3 2 3 13 5 4 4 4 4 21 
9 4 3 3 4 4 18 5 5 5 5 5 25 
10 3 4 3 4 4 18 5 5 4 5 5 24 
11 4 4 4 4 4 20 4 4 4 2 3 17 
12 5 4 4 4 5 22 4 4 3 4 3 18 
13 5 5 4 5 5 24 4 5 4 4 4 21 
14 4 5 5 5 5 24 5 5 4 4 4 22 
15 5 5 5 5 5 25 3 4 4 4 4 19 
16 4 4 4 4 4 20 3 3 4 3 3 16 
17 4 4 3 5 5 21 3 3 3 4 3 16 
18 4 5 5 5 5 24 3 4 4 3 3 17 
19 4 4 3 3 3 17 4 4 4 4 3 19 
20 3 5 3 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
21 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 3 18 
22 4 4 5 5 5 23 4 4 4 4 4 20 
23 3 4 3 4 4 18 4 4 4 4 4 20 
24 5 4 4 4 4 21 4 4 2 4 4 18 
25 4 4 4 4 4 20 4 4 2 4 4 18 
26 4 3 5 4 4 20 3 2 3 3 3 14 
27 3 4 3 4 4 18 4 4 4 4 4 20 
28 5 4 5 5 5 24 5 5 4 5 5 24 
29 5 4 5 5 4 23 5 5 5 4 4 23 
30 5 5 5 5 5 25 3 4 5 5 4 21 
31 5 4 5 5 5 24 4 4 4 5 5 22 
32 3 4 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
33 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
34 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 4 24 
35 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
36 4 4 4 4 4 20 3 5 2 2 2 14 
37 4 4 4 4 4 20 4 4 2 2 2 14 
38 4 3 4 4 5 20 4 4 4 4 4 20 
39 5 4 5 5 5 24 5 5 4 4 4 22 
40 4 4 4 4 4 20 5 5 4 4 4 22 
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41 4 5 5 5 5 24 3 3 3 3 3 15 
42 4 4 5 4 4 21 4 4 5 2 3 18 
43 4 3 4 4 4 19 4 4 4 4 5 21 
44 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 3 19 
45 3 4 4 5 5 21 4 4 5 2 3 18 
46 3 3 3 3 4 16 4 4 4 4 4 20 
47 3 4 3 3 4 17 4 4 4 4 4 20 
48 4 4 3 2 4 17 5 5 5 5 5 25 
49 4 4 4 5 4 21 4 3 3 4 4 18 
50 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
51 4 4 4 3 3 18 5 4 4 4 5 22 
52 4 4 4 3 3 18 4 4 2 4 4 18 
53 5 4 4 4 4 21 5 5 4 4 4 22 
54 4 3 2 3 3 15 4 4 4 4 4 20 
55 2 2 2 3 2 11 4 4 4 4 4 20 
56 4 3 3 3 4 17 3 3 3 3 4 16 
57 4 3 4 1 4 16 3 4 3 3 4 17 
58 3 3 3 4 3 16 4 4 3 2 4 17 
59 3 2 2 2 2 11 4 4 4 5 4 21 
60 3 3 3 3 3 15 4 4 3 4 4 19 
61 4 3 5 4 5 21 4 4 4 4 4 20 
62 3 4 4 5 3 19 4 4 4 4 4 20 
63 2 2 3 3 4 14 3 4 3 3 3 16 
64 2 3 3 3 3 14 4 4 4 4 3 19 
65 2 2 3 4 3 14 4 4 4 4 3 19 
66 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 3 18 
67 4 3 3 3 3 16 3 3 3 4 4 17 
68 5 3 4 5 4 21 5 5 5 4 4 23 
69 4 5 5 1 5 20 5 5 5 5 5 25 
70 3 3 2 4 3 15 4 5 4 5 4 22 
71 4 3 5 4 5 21 4 5 4 4 4 21 
72 3 4 4 5 3 19 4 3 3 3 4 17 
73 2 2 3 3 4 14 4 3 4 4 4 19 
74 2 3 3 3 3 14 5 4 4 4 4 21 
75 2 2 3 4 3 14 4 4 4 4 4 20 
76 4 4 4 2 4 18 4 5 5 4 4 22 
77 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25 
78 5 5 4 4 4 22 3 3 4 3 3 16 
79 4 2 2 4 4 16 3 4 4 3 3 17 
80 5 2 3 4 3 17 4 5 4 5 3 21 
81 4 3 4 4 4 19 5 5 5 5 4 24 
82 4 2 4 3 4 17 4 4 4 2 2 16 
83 2 3 3 2 3 13 4 4 4 3 4 19 
84 4 3 4 4 4 19 4 4 3 4 3 18 
101 
 
85 5 5 4 4 3 21 4 4 4 4 5 21 
86 2 3 4 3 3 15 4 4 5 5 5 23 
87 4 4 4 4 4 20 4 4 5 5 5 23 
88 2 2 3 4 3 14 4 4 4 5 4 21 
89 4 3 3 3 4 17 5 5 4 5 5 24 
90 4 4 4 4 4 20 4 4 5 5 4 22 
91 3 4 4 2 2 15 2 2 2 3 3 12 
92 4 3 5 4 5 21 3 3 2 3 3 14 
93 3 3 3 3 3 15 2 2 4 3 3 14 
94 3 3 3 3 4 16 2 2 2 2 2 10 
95 2 3 3 4 3 15 2 2 2 2 2 10 
96 5 5 5 4 5 24 5 5 5 4 5 24 
97 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 4 19 
98 4 5 5 4 5 23 3 4 4 2 2 15 
99 4 3 3 3 3 16 2 4 4 2 2 14 
100 3 3 3 3 3 15 3 5 5 3 3 19 
101 5 5 4 4 4 22 3 5 3 4 4 19 
102 3 5 3 3 3 17 4 5 3 3 3 18 
103 4 4 4 4 2 18 3 4 4 5 5 21 
104 3 3 3 3 3 15 3 3 3 4 4 17 
105 4 4 4 4 2 18 5 5 5 5 5 25 
106 4 4 2 4 2 16 3 4 3 3 2 15 
107 5 4 5 5 3 22 3 5 4 5 3 20 
108 3 3 3 3 2 14 5 5 5 5 5 25 
109 5 5 5 5 5 25 4 4 4 5 4 21 
110 4 5 5 5 4 23 4 4 4 4 4 20 
111 2 2 3 4 3 14 3 4 3 5 5 20 
112 4 3 3 3 4 17 3 4 4 4 3 18 
113 4 4 4 4 4 20 3 5 4 5 3 20 
114 3 4 4 2 2 15 4 4 4 5 4 21 
115 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 4 21 
116 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
117 5 5 5 5 5 25 4 4 4 5 3 20 
118 5 5 5 5 5 25 4 5 3 5 4 21 
119 4 4 4 4 4 20 4 4 3 5 4 20 
120 4 4 4 4 4 20 2 4 4 5 5 20 
121 3 4 4 4 5 20 4 4 4 4 4 20 
122 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25 
123 5 4 5 4 4 22 4 4 4 5 4 21 
124 3 4 4 3 3 17 3 4 4 5 3 19 
125 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 5 22 
126 5 3 3 3 4 18 4 5 4 4 4 21 
127 4 3 3 3 3 16 3 4 3 4 3 17 
128 5 4 4 4 4 21 4 4 4 5 5 22 
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129 4 3 4 4 2 17 3 3 3 5 5 19 
130 5 4 5 2 5 21 3 2 3 3 2 13 
131 4 4 4 3 3 18 3 4 4 4 4 19 
132 4 4 4 3 3 18 3 4 4 4 4 19 
133 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25 
134 4 3 2 3 3 15 4 4 4 5 4 21 
135 2 2 2 3 2 11 4 4 4 4 1 17 
136 4 4 3 4 4 19 4 4 4 5 4 21 
137 5 5 5 4 4 23 5 5 4 5 5 24 
138 2 3 2 4 3 14 3 3 3 4 3 16 
139 4 3 3 3 1 14 4 4 4 4 4 20 
140 4 4 3 4 2 17 4 4 4 5 4 21 
141 4 4 4 3 3 18 3 4 4 4 4 19 
142 5 4 5 5 5 24 4 4 4 4 4 20 
143 4 3 4 4 4 19 4 4 4 4 3 19 
144 4 2 4 3 4 17 4 4 4 4 4 20 
145 2 3 3 2 3 13 4 4 3 4 3 18 
146 4 3 4 4 4 19 5 4 4 5 5 23 
147 5 5 4 4 3 21 3 4 4 5 4 20 
148 2 3 4 3 3 15 5 5 5 4 3 22 
149 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
150 4 3 3 3 3 16 4 5 4 5 4 22 
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LAMPIRAN 3 
HASIL UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
 
Variabel Kinerja Karyawan 
Correlations 
 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 Kinerja Karyawan 
KK1 Pearson Correlation 1 ,493
**
 ,498
**
 ,475
**
 ,498
**
 ,770
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
KK2 Pearson Correlation ,493
**
 1 ,714
**
 ,632
**
 ,348
**
 ,809
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
KK3 Pearson Correlation ,498
**
 ,714
**
 1 ,553
**
 ,404
**
 ,795
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
KK4 Pearson Correlation ,475
**
 ,632
**
 ,553
**
 1 ,499
**
 ,809
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
KK5 Pearson Correlation ,498
**
 ,348
**
 ,404
**
 ,499
**
 1 ,717
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
Kinerja 
Karyawan 
Pearson Correlation ,770
**
 ,809
**
 ,795
**
 ,809
**
 ,717
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 150 150 150 150 150 150 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
Reliability 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 150 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 150 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,836 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KK1 16,58 3,735 ,613 ,810 
KK2 16,54 3,727 ,684 ,789 
KK3 16,55 3,994 ,687 ,793 
KK4 16,58 3,722 ,684 ,789 
KK5 16,74 3,925 ,538 ,831 
 
104 
 
Variabel Kepemimpinan Islam 
Correlations 
 KI1 KI2 KI3 KI4 KI5 
Kepemimpinan 
Islam 
KI1 Pearson Correlation 1 ,514
**
 ,577
**
 ,567
**
 ,567
**
 ,827
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
KI2 Pearson Correlation ,514
**
 1 ,551
**
 ,417
**
 ,455
**
 ,754
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
KI3 Pearson Correlation ,577
**
 ,551
**
 1 ,520
**
 ,497
**
 ,787
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
KI4 Pearson Correlation ,567
**
 ,417
**
 ,520
**
 1 ,546
**
 ,776
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
KI5 Pearson Correlation ,567
**
 ,455
**
 ,497
**
 ,546
**
 1 ,783
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
Kepemimpinan 
Islam 
Pearson Correlation ,827
**
 ,754
**
 ,787
**
 ,776
**
 ,783
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 150 150 150 150 150 150 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
Reliability 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 150 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 150 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,843 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KI1 15,85 5,741 ,704 ,795 
KI2 15,92 6,101 ,594 ,827 
KI3 15,85 6,413 ,675 ,807 
KI4 16,02 6,127 ,637 ,814 
KI5 16,07 6,068 ,644 ,812 
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Variabel Motivasi 
Correlations 
 M1 M2 M3 M4 M5 Motivasi 
M1 Pearson Correlation 1 ,536
**
 ,571
**
 ,415
**
 ,467
**
 ,784
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
M2 Pearson Correlation ,536
**
 1 ,572
**
 ,404
**
 ,408
**
 ,755
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
M3 Pearson Correlation ,571
**
 ,572
**
 1 ,445
**
 ,604
**
 ,827
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
M4 Pearson Correlation ,415
**
 ,404
**
 ,445
**
 1 ,464
**
 ,710
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
M5 Pearson Correlation ,467
**
 ,408
**
 ,604
**
 ,464
**
 1 ,766
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
Motivasi Pearson Correlation ,784
**
 ,755
**
 ,827
**
 ,710
**
 ,766
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 150 150 150 150 150 150 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
Reliability 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 150 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 150 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,826 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
M1 14,91 7,086 ,635 ,788 
M2 15,07 7,499 ,609 ,795 
M3 14,95 7,092 ,715 ,765 
M4 14,99 7,658 ,538 ,816 
M5 14,98 7,322 ,618 ,793 
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Variabel Budaya Organisasi 
Correlations 
 BO1 BO2 BO3 BO4 BO5 
Budaya 
Organisasi 
BO1 Pearson Correlation 1 ,655
**
 ,518
**
 ,438
**
 ,519
**
 ,798
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
BO2 Pearson Correlation ,655
**
 1 ,546
**
 ,445
**
 ,381
**
 ,765
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
BO3 Pearson Correlation ,518
**
 ,546
**
 1 ,417
**
 ,415
**
 ,739
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
BO4 Pearson Correlation ,438
**
 ,445
**
 ,417
**
 1 ,666
**
 ,784
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
BO5 Pearson Correlation ,519
**
 ,381
**
 ,415
**
 ,666
**
 1 ,785
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 150 150 150 150 150 150 
Budaya 
Organisasi 
Pearson Correlation ,798
**
 ,765
**
 ,739
**
 ,784
**
 ,785
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 150 150 150 150 150 150 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
Reliability 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 150 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 150 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,831 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
BO1 15,77 6,261 ,674 ,786 
BO2 15,56 6,557 ,635 ,797 
BO3 15,79 6,527 ,587 ,809 
BO4 15,61 5,970 ,627 ,800 
BO5 15,83 6,077 ,637 ,796 
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HASIL UJI NORMALITAS 
 
NPar Tests 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 150 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,91723156 
Most Extreme Differences Absolute ,041 
Positive ,041 
Negative -,034 
Test Statistic ,041 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
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HASIL UJI MULTIKOLINEARITAS 
 
Regression 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Budaya 
Organisasi, 
Motivasi, 
Kepemimpinan 
Islam
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. All requested variables entered. 
 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 Kepemimpinan Islam ,930 1,076 
Motivasi ,967 1,034 
Budaya Organisasi ,900 1,111 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model Dimension Eigenvalue 
Condition 
Index 
Variance Proportions 
(Constant) 
Kepemimpinan 
Islam Motivasi 
Budaya 
Organisasi 
1 1 3,948 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 
2 ,027 12,141 ,00 ,22 ,72 ,04 
3 ,017 15,421 ,01 ,40 ,04 ,84 
4 ,008 21,959 ,99 ,38 ,24 ,12 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 16,16 24,10 20,75 1,435 150 
Residual -5,314 4,583 ,000 1,917 150 
Std. Predicted Value -3,200 2,337 ,000 1,000 150 
Std. Residual -2,743 2,366 ,000 ,990 150 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
 
  
109 
 
 
 
LAMPIRAN 6 
 
HASIL UJI HETEROSKEDASTISITAS 
 
Regression 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Budaya 
Organisasi, 
Motivasi, 
Kepemimpinan 
Islam
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: ABS_RES 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,183
a
 ,034 ,014 1,16445 
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Motivasi, Kepemimpinan 
Islam 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 6,862 3 2,287 1,687 ,172
b
 
Residual 197,969 146 1,356   
Total 204,831 149    
a. Dependent Variable: ABS_RES 
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Motivasi, Kepemimpinan Islam 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,047 ,905  ,052 ,959 
Kepemimpinan Islam -,012 ,033 -,032 -,377 ,707 
Motivasi ,031 ,029 ,087 1,052 ,295 
Budaya Organisasi ,058 ,033 ,151 1,762 ,080 
a. Dependent Variable: ABS_RES 
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HASIL UJI REGRESI LINEAR BERGANDA 
 
Regression 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Budaya 
Organisasi, 
Motivasi, 
Kepemimpinan 
Islam
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,599
a
 ,359 ,346 1,937 
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Motivasi, Kepemimpinan 
Islam 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 306,683 3 102,228 27,251 ,000
b
 
Residual 547,691 146 3,751   
Total 854,373 149    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Motivasi, Kepemimpinan Islam 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7,316 1,506  4,858 ,000 
Kepemimpinan Islam ,276 ,054 ,349 5,073 ,000 
Motivasi ,172 ,049 ,238 3,527 ,001 
Budaya Organisasi ,240 ,055 ,308 4,405 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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TABEL VALUES OF rproduct moment 
DF = 
n-2 
Tingkat Signifikansi 
0,1 0,05 0,02 0,01 0,001 
1 0,9877 0,9969 0,9995 0,9999 1,0000 
2 0,9000 0,9500 0,9800 0,9900 0,9990 
3 0,8054 0,8783 0,9343 0,9587 0,9911 
4 0,7293 0,8114 0,8822 0,9172 0,9741 
5 0,6694 0,7545 0,8329 0,8745 0,9509 
51 0,2284 0,2706 0,3188 0,3509 0,4393 
52 0,2262 0,2681 0,3158 0,3477 0,4354 
53 0,2241 0,2656 0,3129 0,3445 0,4317 
54 0,2221 0,2632 0,3102 0,3415 0,4280 
55 0,2201 0,2609 0,3074 0,3385 0,4244 
101 0,1630 0,1937 0,2290 0,2528 0,3196 
102 0,1622 0,1927 0,2279 0,2515 0,3181 
103 0,1614 0,1918 0,2268 0,2504 0,3166 
104 0,1606 0,1909 0,2257 0,2492 0,3152 
105 0,1599 0,1900 0,2247 0,2480 0,3137 
106 0,1591 0,1891 0,2236 0,2469 0,3123 
107 0,1584 0,1882 0,2226 0,2458 0,3109 
108 0,1576 0,1874 0,2216 0,2446 0,3095 
109 0,1569 0,1865 0,2206 0,2436 0,3082 
110 0,1562 0,1857 0,2196 0,2425 0,3068 
131 0,1432 0,1703 0,2015 0,2226 0,2822 
132 0,1427 0,1697 0,2008 0,2218 0,2811 
133 0,1422 0,1690 0,2001 0,2210 0,2801 
134 0,1416 0,1684 0,1993 0,2202 0,2791 
135 0,1411 0,1678 0,1986 0,2194 0,2781 
136 0,1406 0,1672 0,1979 0,2186 0,2771 
137 0,1401 0,1666 0,1972 0,2178 0,2761 
138 0,1396 0,1660 0,1965 0,2170 0,2752 
139 0,1391 0,1654 0,1958 0,2163 0,2742 
140 0,1386 0,1648 0,1951 0,2155 0,2733 
141 0,1381 0,1642 0,1944 0,2148 0,2723 
142 0,1376 0,1637 0,1937 0,2140 0,2714 
143 0,1371 0,1631 0,1930 0,2133 0,2705 
144 0,1367 0,1625 0,1924 0,2126 0,2696 
145 0,1362 0,1620 0,1917 0,2118 0,2687 
146 0,1357 0,1614 0,1911 0,2111 0,2678 
147 0,1353 0,1609 0,1904 0,2104 0,2669 
148 0,1348 0,1603 0,1898 0,2097 0,2660 
149 0,1344 0,1598 0,1892 0,2090 0,2652 
150 0,1339 0,1593 0,1886 0,2083 0,2643 
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TABEL TITIK PERSENTASE DISTRIBUSI t (n – k – 1) 
Pr 
df 
0.5 0.2 0.1 0.05 0.02 0.01 0.002 
1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.3088
4 2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712 
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453 
4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318 
5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343 
101 0.67693 1.28999 1.66008 1.98373 2.36384 2.62539 3.17289 
102 0.67690 1.28991 1.65993 1.98350 2.36346 2.62489 3.17206 
103 0.67688 1.28982 1.65978 1.98326 2.36310 2.62441 3.17125 
104 0.67686 1.28974 1.65964 1.98304 2.36274 2.62393 3.17045 
105 0.67683 1.28967 1.65950 1.98282 2.36239 2.62347 3.16967 
106 0.67681 1.28959 1.65936 1.98260 2.36204 2.62301 3.16890 
107 0.67679 1.28951 1.65922 1.98238 2.36170 2.62256 3.16815 
108 0.67677 1.28944 1.65909 1.98217 2.36137 2.62212 3.16741 
109 0.67675 1.28937 1.65895 1.98197 2.36105 2.62169 3.16669 
110 0.67673 1.28930 1.65882 1.98177 2.36073 2.62126 3.16598 
126 0.67644 1.28831 1.65704 1.97897 2.35631 2.61541 3.15617 
127 0.67643 1.28825 1.65694 1.97882 2.35607 2.61510 3.15565 
128 0.67641 1.28820 1.65685 1.97867 2.35583 2.61478 3.15512 
129 0.67640 1.28815 1.65675 1.97852 2.35560 2.61448 3.15461 
130 0.67638 1.28810 1.65666 1.97838 2.35537 2.61418 3.15411 
131 0.67637 1.28805 1.65657 1.97824 2.35515 2.61388 3.15361 
132 0.67635 1.28800 1.65648 1.97810 2.35493 2.61359 3.15312 
133 0.67634 1.28795 1.65639 1.97796 2.35471 2.61330 3.15264 
134 0.67633 1.28790 1.65630 1.97783 2.35450 2.61302 3.15217 
135 0.67631 1.28785 1.65622 1.97769 2.35429 2.61274 3.15170 
136 0.67630 1.28781 1.65613 1.97756 2.35408 2.61246 3.15124 
137 0.67628 1.28776 1.65605 1.97743 2.35387 2.61219 3.15079 
138 0.67627 1.28772 1.65597 1.97730 2.35367 2.61193 3.15034 
139 0.67626 1.28767 1.65589 1.97718 2.35347 2.61166 3.14990 
140 0.67625 1.28763 1.65581 1.97705 2.35328 2.61140 3.14947 
141 0.67623 1.28758 1.65573 1.97693 2.35309 2.61115 3.14904 
142 0.67622 1.28754 1.65566 1.97681 2.35289 2.61090 3.14862 
143 0.67621 1.28750 1.65558 1.97669 2.35271 2.61065 3.14820 
144 0.67620 1.28746 1.65550 1.97658 2.35252 2.61040 3.14779 
145 0.67619 1.28742 1.65543 1.97646 2.35234 2.61016 3.14739 
146 0.67617 1.28738 1.65536 1.97635 2.35216 2.60992 3.14699 
147 0.67616 1.28734 1.65529 1.97623 2.35198 2.60969 3.14660 
148 0.67615 1.28730 1.65521 1.97612 2.35181 2.60946 3.14621 
149 0.67614 1.28726 1.65514 1.97601 2.35163 2.60923 3.14583 
150 0.67613 1.28722 1.65508 1.97591 2.35146 2.60900 3.14545 
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TABEL TITIK PERSENTASE DISTRIBUSI F = 0.05 (k, n – k – 1) 
df untuk 
penyebut 
(N2) 
df untuk pembilang (N1) 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242 
2 18.51 19.00 19.16 19.25 19.30 19.33 19.35 19.37 19.38 19.40 
3 10.13 9.55 9.28 9.12 9.01 8.94 8.89 8.85 8.81 8.79 
4 7.71 6.94 6.59 6.39 6.26 6.16 6.09 6.04 6.00 5.96 
5 6.61 5.79 5.41 5.19 5.05 4.95 4.88 4.82 4.77 4.74 
101 3.94 3.09 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.93 
102 3.93 3.09 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.92 
103 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.92 
104 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.92 
105 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.92 
106 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.19 2.10 2.03 1.97 1.92 
107 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.18 2.10 2.03 1.97 1.92 
108 3.93 3.08 2.69 2.46 2.30 2.18 2.10 2.03 1.97 1.92 
109 3.93 3.08 2.69 2.45 2.30 2.18 2.09 2.02 1.97 1.92 
110 3.93 3.08 2.69 2.45 2.30 2.18 2.09 2.02 1.97 1.92 
126 3.92 3.07 2.68 2.44 2.29 2.17 2.08 2.01 1.95 1.91 
127 3.92 3.07 2.68 2.44 2.29 2.17 2.08 2.01 1.95 1.91 
128 3.92 3.07 2.68 2.44 2.29 2.17 2.08 2.01 1.95 1.91 
129 3.91 3.07 2.67 2.44 2.28 2.17 2.08 2.01 1.95 1.90 
130 3.91 3.07 2.67 2.44 2.28 2.17 2.08 2.01 1.95 1.90 
131 3.91 3.07 2.67 2.44 2.28 2.17 2.08 2.01 1.95 1.90 
132 3.91 3.06 2.67 2.44 2.28 2.17 2.08 2.01 1.95 1.90 
133 3.91 3.06 2.67 2.44 2.28 2.17 2.08 2.01 1.95 1.90 
134 3.91 3.06 2.67 2.44 2.28 2.17 2.08 2.01 1.95 1.90 
135 3.91 3.06 2.67 2.44 2.28 2.17 2.08 2.01 1.95 1.90 
136 3.91 3.06 2.67 2.44 2.28 2.17 2.08 2.01 1.95 1.90 
137 3.91 3.06 2.67 2.44 2.28 2.17 2.08 2.01 1.95 1.90 
138 3.91 3.06 2.67 2.44 2.28 2.16 2.08 2.01 1.95 1.90 
139 3.91 3.06 2.67 2.44 2.28 2.16 2.08 2.01 1.95 1.90 
140 3.91 3.06 2.67 2.44 2.28 2.16 2.08 2.01 1.95 1.90 
141 3.91 3.06 2.67 2.44 2.28 2.16 2.08 2.00 1.95 1.90 
142 3.91 3.06 2.67 2.44 2.28 2.16 2.07 2.00 1.95 1.90 
143 3.91 3.06 2.67 2.43 2.28 2.16 2.07 2.00 1.95 1.90 
144 3.91 3.06 2.67 2.43 2.28 2.16 2.07 2.00 1.95 1.90 
145 3.91 3.06 2.67 2.43 2.28 2.16 2.07 2.00 1.94 1.90 
146 3.91 3.06 2.67 2.43 2.28 2.16 2.07 2.00 1.94 1.90 
147 3.91 3.06 2.67 2.43 2.28 2.16 2.07 2.00 1.94 1.90 
148 3.91 3.06 2.67 2.43 2.28 2.16 2.07 2.00 1.94 1.90 
149 3.90 3.06 2.67 2.43 2.27 2.16 2.07 2.00 1.94 1.89 
150 3.90 3.06 2.66 2.43 2.27 2.16 2.07 2.00 1.94 1.89 
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